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Summary 
Excess weight or obesity appears to be a devastating social stigma, espe-
cially in the employment sector. Taking this into account, the aim of this 
thesis is to investigate and analyse overweight peoples’ Labour Law pro-
tection during the recruitment process, during employment and on termina-
tion of employment. The thesis’ main focus is on protection from discri-
mination, employment protection, workers environment protection and 
privacy rights.  
 
EU Law has developed in the direction so that the United Nations Conven-
tion now constitutes a part of EU law within the area of protection from 
discrimination, which was established by the joint cases HK Danmark mot 
Dansk almennyttig Boligselskab/Dansk Arbejdsgiverforening. This devel-
opment has created a possibility for overweight employees with an illness 
that causes a permanent limitation to be included in the concept of dis-
ability. The anti-discrimination law provides considerable protection for 
overweight individuals covered by the disability concept.   
 
According to the Framework Directive 89/391/ EC, as implemented by the 
Swedish Work Environment Act, the employer has an extensive obligation 
to ensure a good working environment for overweight employees. How-
ever, rehabilitation and adjustment measures come into play only if the 
employee is suffering from illness. This represents basically the same 
group of people that at a later stage might be included in the concept of 
disability in Council Directive 2000/78/EC.   
 
The protection for overweight employee’s privacy rights is provided by 
(inter alia) the European Convention on Human Rights and Fundamental 
Freedoms article 8 and the Charter of Fundamental Rights of the EU arti-
cle 3. It has sometimes been considered that private employers’ possibility 
to collect data and to require physical examination has fallen within in the 
scope of the employers’ labour management rights. However this is not 
always the situation and case law shows that the employers’ interest in the 
physical examination must be balanced against the employees’ interest of 
privacy. It can be found in established practice from the Swedish Labour 
Court that privacy rights violations of overweight employees’ in principle 
only should be accepted if deemed necessary for the employer to fulfil his 
obligations according to the Work Environment Act.     
 
Furthermore, it is found that the combination of the employers’ right to 
reassign employees regardless of priority rules, the fact that the courts 
rarely review reasons for redundancy, that the presence of redundancy 
masks other underlying reasons of a personal nature, and the narrow appli-
cation of LAS §23 all entail that the Employment Protection Act provides 
only a limited protection for overweight employees against arbitrary ter-
mination of employment.  
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One conclusion that can be made from the thesis is that Labour Law pro-
tection doesn’t take into account that overweight people represents a het-
erogeneousness group. This becomes particularly clear as only a limited 
group of overweight people is covered by the protection provided by the 
Swedish Discrimination Act.   
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Sammanfattning 
Övervikt synes vara ett förödande socialt stigma, inte minst på arbets-
marknadens område. Med beaktande av detta är syftet med förevarande 
uppsats att utreda och analysera överviktiga personers arbetsrättsliga skydd 
vid anställningens ingående, under pågående anställning samt vid anställ-
ningens avslutande. Uppsatsen fokuserar på rättsområdena diskrimine-
ringsskydd, anställningsskydd, arbetsmiljöskydd samt integritetsskydd.   
 
EU-rättens utveckling, genom att FN konventionen numer utgör en del av 
unionsrätten inom ramen för diskrimineringsskyddet, vilket bl.a. fastslogs 
genom de förenade målen HK Danmark mot Dansk almennyttig Boligsels-
kab/Dansk Arbejdsgiverforening, har öppnat för att överviktiga personer 
med varaktig arbetsnedsättning ska kunna omfattas av diskriminerings-
grunden funktionshinder. För överviktiga som omfattas av funktionshin-
derbegreppet erbjuder diskrimineringslagen ett omfattande skydd.  
 
Arbetsgivaren har en vidsträckt skyldighet att trygga en god arbetsmiljö 
för överviktiga, enligt direktiv 89/391/EG som implementerats genom ar-
betsmiljölagen. Rehabiliterings- och anpassningsåtgärder aktualiseras dock 
endast för de överviktiga arbetstagare som är sjuka. Detta utgör i princip 
samma grupp av överviktiga arbetstagare, som i ett senare stadium även 
skulle kunna omfattas av diskrimineringslagens funktionshinderbegrepp.  
 
Skydd för överviktiga personers integritet stadgas i bl.a. art. 8 EKMR och 
art. 3 EU-stadgan. Privata arbetsgivares möjligheter att samla in uppgifter 
om arbetssökandes hälsa samt att begära hälsokontroller har i vissa fall 
ansetts falla inom ramen för arbetsgivarens arbetsledningsrätt. Av praxis 
framgår dock att det är nödvändigt att göra en avvägning mellan arbetsgi-
varens intresse av kontroll och arbetstagarens rätt till personlig integritet. 
Genom granskning av praxis framgår att integritetskränkningar av övervik-
tiga i princip endast kan accepteras om åtgärderna är nödvändiga för att 
arbetsgivaren ska kunna uppfylla sina skyldigheter enligt arbetsmiljölagen.   
 
Det kan vidare konstateras att kombinationen av att en arbetsgivare ej är 
skyldig att iaktta turordningsreglerna i samband med omplacering, att 
verksamhetsskälen till en arbetsbrist sällan överprövas av domstol, att fö-
rekomsten av arbetsbrist i en situation med splittrad motivbild konsumerar 
andra bakomliggande skäl av personlig karaktär samt att 23 § LAS har ett 
snävt tillämpningsområde, medför att anställningsskyddslagen erbjuder ett 
begränsat skydd mot godtyckliga uppsägningar av överviktiga arbetstaga-
re.  
 
En slutsats som kunnat dras är att det arbetsrättsliga skyddet inte väger upp 
det faktum att överviktiga utgör en mycket heterogen grupp. Detta blir 
särskilt tydligt då endast en mindre grupp överviktiga kan erhålla diskri-
mineringsskydd.    
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1 Inledning  
1.1 Bakgrund 
Övervikt är ett förödande socialt stigma i dagens samhälle. Vanligt före-
kommande fördomar som överviktiga dagligen kan mötas av varierar från 
att de är lata, saknar motivation och självdisciplin till att de är dumma eller 
saknar kompetens. Forskning visar att motsvarande fördomar även kan 
råda på arbetsmarknaden. Det är likaså vanligt att arbetsgivare har implici-
ta fördomar om överviktiga, vilket framgår av studier som gjorts på områ-
det.1 
 
Arbetsmarknadens parter är i stor uträckningen medvetna om de krav som 
ställs på en arbetssökandes utseende. Studier visar att denna utseendefixe-
ring drabbar överviktiga särskilt hårt. Enligt en rapport från Institutet för 
arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvärdering (IFAU) har arbetssö-
kande som lider av kraftig övervikt 83 procent lägre sannolikhet att erbju-
das ett jobb jämfört med sökande som är normalviktig.2 Detta har vidare 
bekräftats av en svensk studie från 2002 bland personalchefer i svenska 
privatföretag, då 90% av de tillfrågade personalcheferna menade att fetma 
försämrade möjligheten till anställning.3 
 
Trots att överviktiga arbetssökande och arbetstagare synes vara tämligen 
utsatta på den redan konkurrensutsatta arbetsmarknaden, finns det idag få 
skyddsregler till deras förmån. I dagsläget innehåller t.ex. inte diskrimine-
ringslagen4 någon diskrimineringsgrund i syfte att skydda överviktiga per-
soner. Inte heller vid uppsägningssituationer framträder något uttryckligt 
utökat skydd för överviktiga.  
 
Debatten om överviktiga och deras rättigheter på arbetsmarknaden har 
historiskt sett varit relativt begränsad, inte minst i Sverige. I takt med att 
övervikt och fetma blivit ett allt vanligare problem har dock frågorna bör-
jat komma upp till ytan. Trots detta kan det konstateras att lagstiftaren va-
rit återhållsam och delstaten Michigan i USA är ett av få områden i värl-
den där det idag finns ett lagstadgat diskrimineringsskydd för överviktiga.5 
 
Frågan kring överviktigas arbetsrättsliga skydd är komplex till sin karaktär 
då den rymmer en uppsjö av olika aspekter som kan och bör beaktas. 
Kroppsvikten har nära koppling med hälsa och välmående, vilket öppnar 
för en diskussion angående sjukdomsbegreppet (dvs. när anses en övervik-
                                                
1 Puhl & Brownell 2006, s. 1802 och http://www.ifau.se/upload/pdf/se/2007/r07-19.pdf, s. 
16 ff. (2013-09-10). 
2http://www.ifau.se/Upload/pdf/se/2012/r-12-13-Vad-ar-ratt-profil-for-att-att-fa-ett-
jobb.pdf, s. 15 (2013-09-05). 
3 Agerberg 2011, s. 81.  
4 Diskrimineringslagen (2008:567), kommer nedan att benämnas som DL. 
5 Puhl och Pomeranz 2013, s. 469.  
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tig som sjuk på grund av sin vikt), psykiska aspekter av övervikt samt var 
gränsen för funktionshinder går. Från arbetsgivarens perspektiv kan arbets-
tagarens vikt vara av intresse då det kan påverka arbetstagarens frånvaro, 
behov av omplacering eller rehabilitering, effektivitetsgrad osv. 
1.2 Syfte och frågeställningar 
Denna uppsats syftar till att utreda och analysera överviktiga arbetssökan-
des och arbetstagares arbetsrättsliga skydd vid anställningens ingående, 
under pågående anställning samt vid anställningens avslutande, i svensk 
rätt ur ett EU-rättsligt perspektiv. Uppsatsen fokuserar på rättsområdena 
diskrimineringsskydd, anställningsskydd, arbetsmiljöskydd samt integri-
tetsskydd.  
 
Uppsatsens centrala frågeställningar är: 
 
 I vilka situationer finns det ett arbetsrättsligt skydd för överviktiga 
arbetssökande och arbetstagare och hur är skyddet utformat? 
 Kan överviktiga omfattas av diskrimineringsgrunden funktionshin-
der? Hur ser förhållandet ut mellan övervikt och funktionshinder?  
 Hur ser förhållandet ut mellan övervikt och sjukdom, dvs. kan en 
överviktig arbetstagare åtnjuta det arbetsrättsliga skydd som en 
sjuk arbetstagare är berättigad till? 
 Är det svenska arbetsrättsliga skyddet för överviktiga förenligt med 
den EU-rättsliga regleringen? 
1.3 Avgränsningar 
Uppsatsen fokuserar på olika former av arbetsrättsligt skydd vid särbe-
handling pga. övervikt vid anställningens ingående, under pågående an-
ställning samt vid anställningens upphörande. Uppsatsen är avgränsad till 
att behandla rättsområdena diskrimineringsskydd, anställningsskydd, ar-
betsmiljöskydd samt integritetsskydd.  
 
Med hänsyn till begränsat utrymme har jag valt att inte behandla företrä-
desrätt till återanställning. Detta då jag anser att detta aktualiseras först 
efter avslutat anställningsförhållande, d.v.s. utanför ramen för uppsatsen.  
 
Vad gäller uppsatsens EU-rättsliga del har fokus lagts på direktivet om 
likabehandling i arbetslivet 2000/78/EG6 samt EU-domstolens praxis. Av 
utrymmesskäl gör inte uppsatsen anspråk på en uttömmande redogörelse 
över den EU- rättsliga regleringen och övrig internationell rätt. 
 
Framställningen omfattar material som publicerats fram t.o.m. utgången av 
december 2013. 
                                                
6 Direktiv 2000/78/EG kommer nedan att benämnas som likabehandlingsdirektivet.  
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1.4 Metod och material 
Frågan om det arbetsrättsliga skyddet för överviktiga arbetstagare vid an-
ställningens ingående, under pågående anställning samt vid anställningens 
avslutande har endast i liten omfattning berörts inom svensk rättsveten-
skaplig forskning. Det saknas således en generell kartläggning av det ar-
betsrättsliga skyddet i nämnda situationer. Med tanke på att övervikt som 
sådant inte utgör en egen diskrimineringsgrund, har uppsatsen kretsat kring 
diskrimineringsskydd för funktionshindrade och anställningsskydd för 
sjuka arbetstagare. Framträdande forskare vars arbeten här lyfts fram och 
diskuteras är Inghammar, Waddington och Ellis.  
 
För att få en grundläggande förståelse för vad som enligt den medicinska 
forskningen utgör övervikt samt för de konsekvenser övervikt kan ha på en 
individs livssituation inleds uppsatsen med en kort deskriptiv redogörelse 
för de medicinska och fysiologiska verkningarna av övervikt. En grund-
läggande medicinsk handbok från Statens beredning för medicinsk utvär-
dering (SBU) är central i denna del av uppsatsen, då den på ett översiktligt 
sätt redogör för problematiken med övervikt.  
 
I syfte att klart och tydligt utreda vilket arbetsrättsligt skydd en överviktig 
person har enligt svensk rätt och besvara valda frågeställningar har en 
rättsdogmatisk metod valts. Den rättsdogmatiska metoden innebär att ana-
lysera, systematisera och tolka normer av samhällelig betydelse.7 Metoden 
rymmer även ett normativt inslag då den syftar till att ge mening åt lagar 
och praxis genom att utveckla normativa ståndpunkter som rättfärdigar 
eller kritiserar de skildrade rättsreglerna.8 Kritik av regelsystem och lag-
stiftningsförslag kan därmed utgöra en del av rättsdogmatiska framställ-
ningar.9 Rättsdogmatiken är med anledning av detta nödvändig för förut-
sebarheten och i förlängningen rättssäkerhet för den enskilde samt rätts-
trygghet gentemot beslutsfattarna. Genom den rättsdogmatiska metoden 
består uppgiften i att så nära som möjligt besvara domarens frågor om 
rättsordningens innehåll, vilket förutsätter att man använder en arbetsme-
tod som liknar en domares. 
 
För den delen av uppsatsen som behandlar nationell rätt har de till rätts-
dogmatiken starkt knutna rättskällorna – lag, förarbeten, rättspraxis och 
doktrin granskats och analyserats. Kollektivavtalets särskilda ställning på 
arbetsrättens område har nödvändiggjort att viss hänsyn även måste tas till, 
för uppsatsen relevant, kollektivavtalsreglering.  
 
Avseende de delar av uppsatsen som granskat EU-rättslig reglering på om-
rådet, har det varit viktigt att notera att den EU-rättsliga rättsdogmatiska 
                                                
7 Olsen 2004, s.110 och Peczenik 2005, s. 249 f.  
8 Jareborg 2004, s. 5. 
9 Olsen 2004, s.111 ff. En domares arbetssätt innebär i korta drag att man skall använda 
samma rättskällor som domaren samt att tolkningen skall vara likartad.  
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metoden i viss mån utgår från en annan rättskällelära.10 De bindande EU-
rättsliga källorna som bör beaktas vid rättstillämpningen utgörs av bl.a. 
primärrätt, bindande sekundärrätt, allmänna rättsprinciper samt EU-
domstolens rättspraxis.  
 
I uppsatsen har flera direktiv, särskilt likabehandlingsdirektivet, samt där-
till knuten rättspraxis, varit av stor betydelse. Viktigt att notera i detta 
sammanhang är dock att direktiv inte är direkt tillämpliga inom intern 
svensk rättsordning. Av denna anledning har direktiv generellt sett inte 
heller direkt effekt i den nationella rätten.11 Sist har jag vid tolkning av 
rättskällorna beaktat att den EU-rättsliga metoden bygger på andra tolk-
ningsmodeller, t.ex. den teleologiska tolkningsmetoden vilket innebär att 
de EU-rättsliga källorna måste tolkas i ljuset av deras syfte och ändamål.12  
1.5 Disposition  
Uppsatsen består av sju kapitel. Inledningsvis redogörs för den närmare 
innebörden av begreppet övervikt samt gränsdragningsproblem mot sjuk-
domsbegreppet och funktionshinderbegreppet. I kapitlet som följer intro-
duceras de direktiv och lagar som är relevanta på området.  
 
I de tre nästkommande kapitlen redogörs för det arbetsrättsliga skyddet 
under anställningens tre faser: vid anställningens ingående, under pågåen-
de anställning samt vid avslutande av anställning. I varje kapitel redogörs 
för relevant lagstiftning, såväl nationell som EU-rättslig, samt analyseras 
för hur skyddet kan aktualiseras för överviktiga.  
 
I uppsatsens avslutande kapitel analyseras bl.a. vilket arbetsrättsligt skydd 
överviktiga har i praktiken samt hur nationell rätt överensstämmer med 
EU-rätten.  
                                                
10 Hettne och Otken Eriksson 2011, s. 36f.  
11 Se vidare Nyström 2002, s. 44ff., Glavå 2011, s. 147f. och Foster 2009, s. 171ff. 
12 Hettne och Otken Eriksson 2011, s. 36f. och 158f.  
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2 Något om övervikt i 
arbetslivet 
2.1 Bakgrund 
Övervikt är numer en folksjukdom som utgör ett stort problem runt om i 
världen.13 I Sverige har antalet överviktiga personer dubblerats de senaste 
20 åren.14 Enligt rapport från Statens folkhälsoinstitut år 2012 förekom 
övervikt hos 35 % av kvinnor i åldern 45-64 år respektive 50 % hos män i 
motsvarande åldersgrupp.15 Utvecklingen av fetma klassas idag som en 
global epidemi av World Health Organisation (WHO).16  
2.2 Inledande om begreppsbildningen  
I enlighet med uppsatsens syfte är det av stor vikt att klargöra begrepps-
bildningen kring övervikt, sjukdom och funktionshinder, från såväl medi-
cinsk som rättslig synpunkt. Värt att notera är dock att den betydelse som 
allmänheten lägger vid termen övervikt många gånger inte är jämförlig 
med hur övervikt definieras enligt vetenskapen. Av detta följer att det finns 
risk att personer särbehandlas på grund av sin vikt, trots att de enligt forsk-
ningen inte är överviktiga. Det är därför viktigt att en diskussion kring 
normer åtskiljs från diskussionen kring vetenskapliga begrepp.  
 
Då begreppen ”fet” och ”fetma” har en negativ laddning, väljer jag att an-
vända begreppet ”övervikt” såsom ett vidare begrepp, som syftar att om-
fatta överviktiga enligt såväl subjektiv som vetenskaplig uppfattning.  
2.2.1 Begreppet övervikt 
För att definiera övervikt och fetma används vanligen Body Mass Index 
(BMI).17 BMI innebär att man beräknar kvoten mellan vikt och längd i 
meter i kvadrat (kg/m²).  
 
Definitioner av fetma (enligt WHO)18 
 Normalvikt Övervikt Fetma Svår fetma Extrem fetma 
BMI  18,5- 24,9 25- 29,9 30- 34,9 35- 39,9 40- 
                                                
13 Ericson och Ericson 2012, s. 60f.  
14 Ericson och Ericson 2012, s. 60f.  
15 http://www.fhi.se/Statistik-uppfoljning/arsrapport-om-folkhalsa/ (2013-09-25). 
16 http://www.who.int/gho/ncd/risk_factors/bmi_text/en/ (2013-09-25). 
17 Ericson och Ericson 2012, s. 60f. Notera dock att BMI inte kan användas generellt då 
fetmarelaterade problem även kan uppstå vid normalt BMI. 
18 http://www.who.int/gho/ncd/risk_factors/bmi_text/en/ (2013-09-25). Observera att 
angivna BMI- gränser gäller för vuxna, för barn så måste gränserna köns- och åldersan-
passas.  
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Riskerna för följdsjukdomar ökar markant med ett BMI över 30.19 Vart 
gränsen går för när övervikt ska betraktas som sjukdom, råder det dock 
skilda meningar om. WHO slog redan 1997 fast att fetma utgör en kronisk 
sjukdom.20 Fem år senare valde expertgruppen, med många ledande fetma-
forskare, som på uppdrag av den svenska myndigheten SBU skrev en rap-
port om fetma att definiera fetma som sjukdom.21 SBU:s styrelse ansåg 
dock att tiden inte var mogen för att betrakta fetma som sjukdom utan val-
de istället att betrakta fetma som en riskfaktor för andra sjukdomar.  
2.2.2 Begreppet funktionshinder 
Inledningsvis kan framhållas att begreppsbildningen rörande funktionshin-
der i såväl svensk som europeisk rätt anses ha sitt ursprung i WHO:s klas-
sificering från 1980.22 Enligt nämnda definition avses funktionsbegräns-
ning såsom var förlust eller avvikelse i psykologisk, fysiologisk eller ana-
tomisk struktur eller funktion. Med begreppet begränsning av förmåga 
avses var begränsning av eller brist på förmåga att utföra aktivitet på ett 
normalt vis och inom de gränser som anses som normala för en människa.  
 
En funktionsbegränsning har således sin utgångspunkt i en fysisk, psykisk 
eller motsvarande skada eller avvikelse och att en sådan begränsning i sin 
tur kan leda till en begränsad förmåga, dvs. ett funktionshinder, om nämn-
da avvikelse hindrar individen från att utföra något eller agera på ett sätt 
som kan preciseras såsom ”normalt”.23  Vidare kan en begränsning i form 
av ett funktionshinder i en viss situation eller kontext medföra att vederbö-
rande får ett handikapp alternativt upplever sig själv såsom handikappad i 
en viss miljö. Det sistnämnda syftar på situationen då individen kommer i 
kontakt med en miljö som inte är anpassad för de särskilda förutsättningar 
som individen har. Med detta förstås således att ett handikapp uppstår i 
miljön kring individen, inte hos den enskilde individen.    
 
FN-konventionen utgör numer en integrerad del av unionsrätten, vilket 
medför att likabehandlingsdirektivet skall tolkas i ljuset av FN-
konventionen.24 I preambeln till FN:s konventionen om rättigheter för per-
soner med funktionshinder framgår det att funktionshinder är ett begrepp 
                                                
19 Asp, m.fl. 2002, s. 6f.  
20 Agerberg 2011, s. 83. 
21 Asp, m.fl. 2002, s. 6f. Expertgruppen poängterade att fetma kan förekomma utan allvar-
liga följdsjukdomar.  
22 Sahlin 2004, s. 32f. År 2001 lanserade WHO en ny reform kallad International Classifi-
cation of Functioning, Disability and Health, som rymmer en ny definition av funktions-
hinder. Den relevanta lagstiftningen på området utgår dock inte från denna nya begrepps-
bildning, vilket leder till att den är av mindre intresse för denna uppsats. Se vidare Ing-
hammar 2007, s. s. 29. 
23 Inghammar 2007, s. 27f.  
24 De förenade målen C- 335/11 HK Danmark, som för talan för Jette Ring mot Dansk 
almennyttig Boligeskab och C- 337/11 HK Danmark, som för talan för Lone Skouboe 
Werge mot Dansk Arbejdsgiverforening, som för talan för Pro Display A/S i konkurs 
[2013]. 
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under utveckling, som härrör från ett samspel mellan personer och funk-
tionsnedsättningar och hinder som är betingade av attityder och miljön.25 I 
konventionens första artikel föreskrivs att personer med funktionsnedsätt-
ning är personer ”med varaktiga fysiska, psykiska, intellektuella eller sen-
soriska funktionsnedsättningar, vilka i samspel med olika hinder kan mot-
verka deras fulla och verkliga deltagande i samhället på lika villkor som 
andra”.26 
 
Genom implementering av likabehandlingsdirektivet 2000/78/EG och där-
till anknuten praxis har funktionshinderbegreppet utvecklats.27  
 
EU-domstolen har i tidigare praxis uttalat att sjukdom avsiktligen utläm-
nats såsom diskrimineringsgrund.28 I målet Sonia Chacón Navas mot Eu-
rest Colectividades SA behandlades frågan huruvida sjukdom skulle kunna 
falla in under begreppet funktionshinder och därmed skyddas av direkti-
vets diskrimineringsskydd. Domstolen konstaterade i domen att sjukdom 
inte kunde likställas med begreppet funktionshinder. Av EU-domstolens 
praxis framgår vidare att personer utan nedsättning i vissa fall kan omfat-
tas av diskrimineringsgrunden funktionshinder. I målet Sharon Coleman 
mot Attridge Law, Steve Law29 fastslogs att diskrimineringsgrunden även 
erbjuder ett skydd för personer som inte själva har funktionshinder, men 
som missgynnas pga. en närstående persons funktionshinder. Målet hand-
lande om en kvinna som hävdade att hon behandlats mindre förmånligt 
pga. hennes sons funktionshinder.  
 
Funktionshinder utgör således en diskrimineringsgrund i svensk rätt, till 
skillnad från sjukdom. En viktig skillnad mellan funktionshinder och övri-
ga diskrimineringsgrunder, är att gruppen som åsyftas att skyddas både 
kan uppkomma och elimineras på ett annat sätt än t.ex. etnicitet och kön.30 
Det har även framhållits av Arbetsmarknadsutskottet att det inte är lämp-
ligt att lagtexten räknar upp olika konkreta funktionshinder som kan om-
fattas av lagen, då synen på vad som är funktionshinder ska kunna ändras 
med tiden då bl.a. nya behandlingsmetoder uppkommer.31 Begränsningar 
av en individs funktionsförmåga som kan förväntas uppkomma i framti-
den, t.ex. genom sjukdomar med progressivt förlopp såsom MS och cancer 
samt hiv-positiva, bör dock betraktas såsom funktionshinder.32 Då det kan 
vara svårt att bedöma i vilken utsträckning ett sådant sjukdomstillstånd kan 
leda till funktionshinder är det av stor vikt att lagen är tillämplig redan från 
det att sjukdomsdiagnos ställts.33 Det räcker således att sjukdomen förvän-
tas medföra funktionshinder för vederbörande ska omfattas av diskrimine-
                                                
25 FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionshinder, Preambel (e). 
26 FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionshinder, art. 1 2 st.  
27 Direktiv implementeras genom nationell lagstiftning och återfinns därav i det sedvanli-
ga nationella rättskällematerialet. Se vidare Glavå 2011, s. 140.   
28 Mål C-13/05 Sonia Chacón Navas [2006]. 
29 Mål C-303/06 Sharon Coleman mot Attridge Law, Steve Law [2008].  
30 Inghammar, 2000, s. 188. 
31 1998/99: AU4, s. 19 samt Iseskog 1999, s. 12. 
32 Iseskog 1999, s. 13. Jfr. AD 2005 nr 32.  
33 Iseskog 1999, s. 13.  
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ringslagens skydd. Andra exempel som AD bedömt som funktionshinder 
är grav synskada, födoämnesallergi, diabetes, tvångssyndrom, DAMP och 
nack- och axelskada samt förslitningsskador i armen.34 
 
I svenska förarbeten har det även framförts att begränsningar till följd av 
sjukdom som är av varaktig natur kan omfattas.35 Någon tidsgräns för när 
en funktionsnedsättning ska betraktas som varaktig framgår dock inte av 
lagstiftningen eller dess förarbeten.36 Inghammar har fört fram att kravet 
på varaktighet borde kunna jämföras med motsvarande krav i samband 
med saklig grund i 7 § LAS, vilket medför att en nedsättning som förvän-
tas bestå ett år torde räknas såsom varaktig.37  
 
Förutom de få exempel på sjukdomar som bör likställas med funktionshin-
der, enligt ovan, kvarstår problematiken med att veta vilka sjukdomar som 
når den grad och varaktighet som krävs för att kunna åtnjuta diskrimine-
ringsskydd. Rättsläget har dock genom ny rättspraxis från EU-domstolen 
klarnat något.  
 
I de förenade målen HK Danmark mot Dansk almennyttig Boligsels-
kab/Dansk Arbejdsgiverforening prövades återigen hur begreppet sjukdom 
förhåller sig till diskrimineringsgrunden funktionshinder i likabehand-
lingsdirektivet.38 Inledningsvis konstaterade domstolen att funktionshin-
dersbegreppet i direktivet ska ges samma innebörd som funktionshinders-
begreppet i FN-konventionen. Innebörden är att direktivet ska tolkas på så 
sätt att det omfattar sjukdomstillstånd som diagnostiserats av läkare. Detta 
gäller dock endast under förutsättning att sjukdomen medför en begräns-
ning till följd av bl.a. fysiska, psykiska eller mentala skador, vilka i sam-
spel med olika hinder kan motverka vederbörandes fulla och verkliga del-
tagande i arbetslivet på lika villkor som andra arbetstagare. Det framgår 
vidare att karaktären av de åtgärder som arbetsgivaren ska vidta inte i sig 
är avgörande för huruvida en persons hälsotillstånd ska anses omfattas av 
detta begrepp.  
 
I linje med ovan redogjorda dom från EU-domstolen ansågs i AD 2013 nr 
78 kvarstående symptom i form av hjärntrötthet efter hjärninfarkt utgöra 
funktionshinder. 
2.2.3 Begreppet sjukdom 
Det saknas i nuläget ett homogent sjukdomsbegrepp i svensk rätt. I förar-
beten till anställningsskyddslagen har det emellertid uttalats att uppsägning 
av en sjuk arbetstagare endast får ske i undantagsfall, då vederbörande inte 
                                                
34 Se AD 2003 nr 22, AD 2003 nr 47, AD 2003 nr 76, AD 2005 nr 32, AD 2006 nr 97, 
AD 2010 nr 13, AD 2011 nr 23 och AD 2012 nr 51.  
35 Prop. 1997/98:179, s. 80.  
36 Se Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013- 10-26), kommentaren till 1 kap. 4 
§ DL, Zeteo och prop. 1997/98:179, s. 34f.  
37 Inghammar 2007, s. 282.  
38 De förenade målen C‑335/11 och C‑337/11 HK Danmark. 
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längre kan utföra arbete av någon betydelse. Genom praxis rörande upp-
sägning har det framkommit att Arbetsdomstolen valt att koppla bedöm-
ningen av giltigheten av uppsägningen till arbetsgivarens rehabiliterings-
skyldigheter enligt socialförsäkringsrätten.39  
 
Enligt 27 kap. 2§ Socialförsäkringsbalken (2010:110) framgår att en för-
säkrad har rätt till sjukpenning vid sjukdom som sätter ned arbetsförmågan 
med minst en fjärdedel. Det föreligger därmed ett krav på kausalsamband 
mellan sjukdomen och nedsättningen av arbetsförmågan. Av förarbetena 
till lagen framgår att det saknas en tydlig definition till sjukdomsbegrep-
pet, dock hänvisas det till tidigare förarbetsuttalanden. I de äldre förarbete-
na anges det att vägledande ska vara vad som enligt vanligt språkbruk samt 
läkarvetenskaplig forskning anses vara sjukdom.40  
 
Sjukdomsbegreppet har behandlats och utvidgats något i praxis, bl.a. har 
det framkommit att fysiska och psykiska reaktioner på skeenden i en nor-
mal livsprocess kan vara sjukdom. Högsta förvaltningsdomstolen har vida-
re uttalat att de bakomliggande orsakerna till sjukdomsbesvär inte är avgö-
rande för om besvären i sig ska anses som sjukdom.41 Genom rättspraxis 
har vidare sjukpenning beviljats för ”med sjukdom liknande tillstånd”.42    
2.3 Hälsoaspekter av övervikt 
Det finns ett starkt samband mellan graden av övervikt och livslängd, dvs. 
desto kraftigare övervikt desto kortare livslängd. Några av överviktens 
mest allvarliga konsekvenser är påverkan på hjärt- och kärlsystemet, med 
följdsjukdomar såsom hypertoni, diabetes mellitus och påverkan på blodli-
piderna (som kan leda till hjärtinfarkt, hjärtsvikt, diabetes osv.). 43  
 
Vad gäller orsaken till övervikt och fetma, framgår det genom studier att 
det är en komplex multifaktoriell sjukdom som utvecklas ur en kombina-
tion av livsstil, miljöfaktorer och arv.  Den ökning av fetma som skett de 
senaste decennierna kan dock inte förklaras med genetik, utan torde snara-
re bero på stora livsstilsförändringar och minskad fysisk aktivitet.44  
 
Ett relativt nytt forskningsområde avseende övervikt är dess koppling till 
individers livskvalitet. Det har här bl. a framkommit att det vid fetma före-
ligger betydligt sämre livskvalitet än hos befolkningen i genomsnitt samt 
att det psykiska välbefinnandet var sämre bland patienter som sökt behand-
ling för svår fetma än bland andra patientgrupper.45  
                                                
39 Prop. 1973:129, s. 126, prop. 1990/91:140, s. 52 och AD 1993 nr 42. 
40 Prop. 1953: 178, s. 183, prop. 1994/95:147, s. 19f. och SOU 1944:15, s. 162.  
41 Rydberg- Welander 2011, s. 122f., prop. 1994/95:147, s. 20, FD 1977 ref. 15, HFD-
dom 2031-08 och HFD-dom 6750-08. 
42 27 kap 2§ 2st. Socialförsäkringsbalken. Jfr. RÅ 2009 ref. 102 I och II. 
43 SBU rapport nr 160, s. 28 och Agerberg 2011, s. 71.   
44 Asp m.fl. 2002, s. 7. 
45 SBU rapport nr 160, s. 382f.  
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3 Inledande om arbetsrättsligt 
skydd för överviktiga  
3.1 Inledning 
I följande kapitel kommer för uppsatsen relevant arbetsrättsligt skydd kort 
att skildras. Kapitlet inleds med en introduktion till den svenska modellen 
och om kollektivavtalets betydelse i sammanhanget. Detta motiveras av 
kollektivavtalets särställning i den svenska arbetsrätten. Därefter följer en 
presentation av det relevanta arbetsrättsliga skyddet, av såväl internationell 
som nationell karaktär. Nämnda presentation har avgränsats till fyra rätts-
liga områden; diskrimineringsskydd, anställningsskydd, arbetsmiljöskydd 
och integritetsskydd. Relevant EU-rättslig reglering behandlas integrerat 
inom varje rättsområde. Kapitlet avslutas med en kort presentation av rele-
vanta allmänna rättsprinciper.  
3.2 Den svenska modellen och 
kollektivavtalets betydelse 
Under 1870-talet bildades de första svenska fackföreningarna, vilket så 
småningom medförde att kollektivavtal kom att träffas för allt fler delar av 
arbetsmarknaden, genom såväl lokalavtal som riksavtal. Det var dock först 
genom 1928 års lag om kollektivavtal som kollektivavtalets rättsverkning-
ar fastlades.46  
 
Numer återfinns lagregleringen om kollektivavtal i lag om medbestäm-
mande i arbetslivet.47 Kollektivavtal är idag ett viktigt verktyg för re-
glering av anställningsvillkor i Sverige. Det torde till stor del bero på att 
den arbetsrättsliga lagstiftningen inte är heltäckande, samt att lagstiftning-
en är av semidispositiv karaktär.48 Kollektivavtalet är bindande för både 
arbetsgivare och arbetstagare som är bundna av samma kollektivavtal.49 
Kollektivavtal kan även få utfyllande verkningar för andra arbetstagare.50 
Enligt 11 § MBL har arbetsgivaren, före vidtagande av större förändringar 
av arbetstagarnas arbets- och anställningsförhållanden, en skyldighet att 
förhandla med aktuell arbetstagarorganisation. Medbestämmandelagen 
rymmer vidare såväl kollektiva spelregler, som regler om medbestämman-
de.51 De kollektiva spelreglerna utgör i princip regler om den kollektiva 
                                                
46 Källström och Malmberg 2013, s. 69 och SOU 1993:32, s. 113.  
47 Lag om medbestämmande i arbetslivet (1976:580) kommer nedan att benämnas MBL. 
48 2§ 3st. LAS och Källström och Malmberg 2013, s. 164ff. 
49 26 - 28§§ MBL och Källström och Malmberg 2013, s. 170.  
50 Lunning och Toijer 2010, s. 135 och 2§ 6 st. LAS. En förutsättning för detta är att ar-
betstagarens arbetsuppgifter faller inom kollektivavtalets tillämpningsområde samt att 
denne inte omfattas av ett annat kollektivavtal. Jfr. AD 1978 nr 163. 
51 Glavå 2011, s. 96f.  
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regleringen. Genom medbestämmandereglerna har lagstiftaren ingripit i 
syfte att utjämna maktpositionerna mellan parterna, vilket inkluderar bl.a. 
informationsskyldighet enligt 19-22§§ MBL, medbestämmandeförhand-
lingar enligt 11-14§§ och tolkningsföreträde enligt 33-37 §§ MBL.  
 
För uppsatsen särskilt relevanta kollektivavtalsvillkor är främst sådana 
som berör integritetsfrågor samt regleringar av turordningsregler, vilket 
påverkar den överviktiga arbetstagarens risk att drabbas av en arbets-
bristuppsägning.52 
3.3 Diskrimineringsskydd 
Principen om likabehandling är central i FN:s konventioner om mänskliga 
rättigheter och framgår redan i FN stadgans första artikel och utvecklas 
därefter vidare i FN:s allmänna förklaring om de mänskliga rättigheterna 
från 1948.53 FN:s konvention om rättigheter för personer med funktions-
nedsättning54 innehåller vidare ett diskrimineringsskydd med brett tillämp-
ningsområde.55 Sistnämnda konvention rymmer ett mer socialt funktions-
hindersbegrepp, enligt art. 1.56  År 1993 antogs vidare s.k. standardregler, i 
syfte att försäkra att funktionshindrade personer erbjuds jämlikhet och 
delaktighet.57 Standardreglerna innebär ett moraliskt och politiskt åtagande 
att anpassa samhället till personer med funktionshinder.  
 
År 1950 undertecknades den europeiska konventionen angående skydd för 
de mänskliga rättigheterna och de grundläggande friheterna.58 EKMR gäll-
er som svensk lag sedan den 1 januari 1995.59 Art. 14 EKMR rymmer en 
icke uttömmande, s.k. ”öppen lista” av diskrimineringsgrunder.60 Till 
EKMR finns även ett tilläggsprotokoll som stadgar ett generellt förbud 
mot diskriminering.61 För de stater som ratificerat tilläggsprotokollet, där-
                                                
52 Glavå 2011, s. 193f.  
53 Den allmänna förklaringen är officiellt sett en politisk deklaration, som inte var avsedd 
att vara rättsligt bindande. Med tiden har dock stora delar, såsom principen om icke-
diskriminering, blivit sedvanerättsligt bindande. Se vidare FN:s allmänna förklaring om 
de mänskliga rättigheterna, art. 1 och 2, prop. 2007/08:95, s. 95 samt Greenhill och Ulf-
sparre 2007, s. 15. 
54 Konventionen utgör idag en del av EU-rätten, se vidare Waddington 2011, s. 431.  
55 Se FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionshinder, art. 2. Jfr kap. 2.   
56 Ett socialt begrepp fokuserar på interaktionen mellan personer med funktionshinder och 
de samhälleliga hinder som är uppställda för personernas fulla deltagande i samhället. Se 
vidare Waddington 2011, s. 435 f.  
57 Prop. 2007/08:95, s. 52f. och SOU 1998:107, s. 31f.  
58 Nedan benämns den europeiska konventionen om de mänskliga rättigheterna såsom 
EKMR. 
59 Vid detta tillfälle trädde lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angående 
skydd för de mänskliga och de grundläggande friheterna ikraft. Sedan dess är EKMR:s 
artiklar direkt tillämpliga i svenska domstolar. EKMR:s särskilda ställning framgår även 
av 2 kap. 19§ RF. Se vidare i prop. 2007/08:95, s. 53f. samt prop. 1993/94:117, s. 11 och 
32 f.  
60 Barnard 2012, s. 270 och Danelius 2012, s. 537. I mål Glor mot Schweiz [2009] be-
handlades frågan om diskriminering pga. sjukdom.  
61 Prop. 2007/08:95, s. 54. 
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ibland Sverige, medför även protokollet att art. 14 utsträcks till att även 
omfatta de rättigheter som erkänns enligt nationell lagstiftning. Varje olik-
het i behandling är dock inte ansedd såsom diskriminerande enligt konven-
tionen. En åtskillnad i behandling är tillåten om det föreligger objektiv 
grund samt under förutsättning att den är proportionerlig i förhållande till 
ändamålet.  
 
I syfte att komplettera EKMR och garantera sociala och ekonomiska rät-
tigheter tillkom Europarådets sociala stadga.62 Stadgan innehåller regler 
om bl.a. arbetarskydd och arbetsvillkor. I art. 15 regleras frågor om funk-
tionshindrades rätt till oberoende, social integration och deltagande i sam-
hällslivet.  Efter revidering av stadgan tillkom art. E som stadgar att åtnju-
tande av de rättigheter som anges i stadgan ska säkerställas utan någon 
åtskillnad pga. bl.a. socialt ursprung, hälsa, börd eller ställning i övrigt.  
 
En ytterligare stadga av betydelse är EU:s s stadga om de grundläggande 
rättigheterna. Stadgan gäller endast vid tillämpning av unionsrätten.63 I art. 
20 stadgas att alla individer ska garanteras likhet inför lagen. Av art. 21 
framgår vidare ett diskrimineringsförbud genom en så kallad ”öppen lista” 
av diskrimineringsgrunder.  
 
Lissabonfördraget som undertecknades år 2007 innebar i korta drag att de 
tidigare gällande fördragen sammanfördes till ett fördrag.64 I art. 10 och 19 
i Fördraget Europeiska unionens funktionssätt65 framgår målsättning och 
medel för att bekämpa diskriminering av bl.a. personer med funktionshin-
der. Av art. 2 i Europeiska unionens fördrag66 framgår att EU:s medlems-
stater ska ha ett samhälle som präglas av icke-diskriminering. I art. 6 EUF 
framgår vidare att de rättigheter som följer av dels EKMR, dels medlems-
staternas gemensamt upprättade konstitutionella traditioner utgör en del av 
unionsrätten.67 I samma artikel framgår även att EU-stadgan numer har 
samma rättsliga status som fördragen.68  
 
År 2000 antog rådet det s.k. arbetslivsdirektivet 2000/78/EG.69 Arbetslivs-
direktivet är till sin karaktär ett minimidirektiv.70 Syftet med direktivet är 
främst att tillgodose att medlemsstaterna upprätthåller den grundläggande 
                                                
62 Prop. 1997/98:82, s. 4 och prop. 2007/08:95, s. 55f. Stadgan ratificerades av Sverige 
1962. 
63 Barnard 2012 s. 265, Hancox 2013, s. 1411f. och mål C-617/10 Åkerberg Fransson 
[2013]. 
64 Lysén 2010, s. 25 och 49.  
65 Fördraget om Europeiska unionens funktionssätt kommer nedan att benämnas såsom 
FEUF.  
66 Europeiska unionens fördrag kommer nedan benämnas såsom EUF. 
67 EUF, art. 6 2 och 3 p., Lysén 2010, s. 64 och Ellis 2013, s. 121. 
68 EU är nu skyldig att följa stadgan i all sin verksamhet, likaså medlemsstaterna när de 
tillämpar EU-lagstiftningen. EUF, art. 6 1p. och Waddington 2011, s 433. 
69 Mot bakgrund av art. 13 EG (numera art. 19 FEUF) så påbörjade kommissionen arbetet 
med att framställa ett förslag till direktiv 2000/78/EG. I samband med antagandet av be-
slutade rådet att inrätta ett gemensamt handlingsprogram mot diskriminering. Se vidare i 
Inghammar 2007, s. 278 och Waddington 1999, s. 134. 
70 Se prop. 2007/08:95 samt Glavå 2001, s. 101. 
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principen om likabehandling.71 Arbetslivsdirektivet omfattar bl.a. diskri-
mineringsgrunden funktionshinder.72 Direktivet rymmer i andra artikeln ett 
förbud mot såväl direkt som indirekt diskriminering. Direktivet innehåller 
vidare regler om skäliga stöd och anpassningsåtgärder.73 Direktivet är till-
lämpligt på personer inom såväl den privata sektorn som den offentliga 
sektorn och gäller inom arbetslivet ”i vid mening”, vilket omfattar alltifrån 
frågor om anställningsvillkor till medlemskap i arbetstagar- eller arbetsgi-
varorganisationer.74 En viss särbehandling till följd av en egenskap som 
har samband med ovan nämnda diskrimineringsgrunder kan dock vara 
tillåten.75 Detta förutsätter att den aktuella egenskapen utgör ett verkligt 
och avgörande yrkeskrav på grund av yrkesverksamhetens natur eller det 
sammanhang där den utförs, förutsatt att målet är legitimt och kravet anses 
proportionerligt.  
 
I 1 kap. 2 § regeringsformen76 stadgas det att den offentliga makten ska 
utövas med respekt för alla människors lika värde och för den enskilda 
människans frihet och värdighet.77 Paragrafen innehåller också en ”öppen 
lista” över skyddade diskrimineringsgrunder, vilken ger utrymme att ställa 
krav på likabehandling och icke-diskriminering gentemot det allmänna 
också av andra skäl.78 Viktigt att notera är dock att 1 kap. 2 § RF inte har 
karaktären av en rättsligt bindande föreskrift, vilket innebär att den inte 
kan ligga till grund för en rättslig prövning.79 Paragrafen syftar snarare till 
att ange mål för den samhälleliga verksamheten.80  
 
Det är i huvudsak internationella konventioner som drivit fram lagstadgat 
diskrimineringsskydd enligt svensk lag. Lagstiftning om förbud mot 
diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder infördes ur-
sprungligen 1999, men sammanfördes med övrig diskrimineringslagstift-
ning år 2009 till en gemensam diskrimineringslag.81 Diskrimineringslagen 
är enligt 1 kap. 3§ tvingande till sin karaktär och rymmer de grundläggan-
de principerna om diskrimineringsskydd.82  
                                                
71 Direktiv 2000/78/EG, art. 1. År 2008 publicerade kommissionen vidare ett förslag om 
att direktivet även ska gälla utanför arbetsmarknaden. Se vidare COM (2008) 426 final. 
72Direktiv 2000/78/EG, art. 1. Frågan huruvida sjukdom kan likställas med funktionshin-
der har behandlats av EU-domstolen och kommer redogöras för senare i uppsatsen.  
73 Direktiv 2000/78/EG, art 5. 
74 Direktiv 2000/78/EG, art. 3. 
75 Direktiv 2000/78/EG, art 4.1 och Nyström 2011, s. 196. 
76 Regeringsformen kommer nedan att benämnas som RF. 
77 Andersson m.fl. 2013, s. 137.  
78 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-09-17), kommentaren till 1 kap 5 § 
DL, Zeteo. 
79  Holmberg, Stjernquist, Isberg, Eliasson & Regner, Grundlagarna (2013-09-17), kom-
mentaren till 1 kap. 2§ RF, Zeteo. 
80 Värt att notera är dock att grundlagarna inte är tillämpliga på arbetsmarknadens privata 
sektor, då det gäller förhållandet mellan enskilda, se t.ex. AD 1991 nr 45. Fri- och rättig-
hetskatalogen är dock i viss mån tillämplig på den offentliga sektorn. För vidare läsning 
om RF:s tillämplighet samt förhållandet mellan enskilda och det allmänna, se Westregård 
2002, s. 217ff. samt prop. 1975/76:209, s. 85f. 
81 Se vidare i Andersson m.fl. 2013, s. 137ff. och Glavå 2011, s. 391.  
82 Detta innebär att avtal med mer omfattande regler, förmåner eller skyldigheter än vad 
som gäller enligt diskrimineringslagen inte kan ingås. Skulle ett avtal inskränka någons 
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Genom 2 kap. 1 § DL framgår lagens tillämplighet på det arbetsrättsliga 
området. I paragrafen stadgas att en arbetsgivare inte får diskriminera en 
arbetstagare, arbetssökande, den som fullgör alternativt står till förfogande 
såsom inlånad eller inhyrd arbetskraft, den som fullgör eller söker praktik 
samt fullgör eller söker arbete som lärling.83 Undantag från diskrimine-
ringsförbuden kan dock göras om det är nödvändigt på grund av arbetets 
natur eller det sammanhang det utförs, enligt 2 kap. 2§ 1 p. DL.84 Diskri-
mineringsförbudet för arbetslivet omfattar arbetsgivarens agerande samt 
handlande av personer som arbetsgivaren ansvarar för.85  
 
Diskrimineringslagen rymmer en sluten lista på sju diskrimineringsgrunder 
enligt 1 kap. 1 §. För att en individ enligt lagens mening ska anses funk-
tionshindrad så ska skadan vara varaktig och förväntas pågå under en läng-
re tid. Diskrimineringsskyddet rymmer även missgynnande behandling 
som har ett samband med ett oriktigt antagande om att någon har ett visst 
funktionshinder. Avgörande för huruvida ett missgynnande av en funk-
tionshindrad person utgör diskriminering är om det aktuella funktionshind-
ret påverkar arbetsförmågan eller inte. Förbudet mot diskriminering gäller 
även i de fall arbetsgivaren genom skäliga stöd- och anpassningsåtgärder 
kan möjliggöra att personen med funktionshindret kommer i jämförbar 
situation.86  
3.4 Anställningsskydd 
ILO-konvention nr 158 om uppsägning av anställningsavtal på arbetsgiva-
rens initiativ antogs år 1982.87 I art. 4 stadgas att en arbetstagare inte får 
sägas upp om det inte finns giltiga skäl för uppsägningen, som beror på en 
arbetstagares uppförande, duglighet eller som har sin grund i verksamhe-
tens behöriga gång i företaget.  
 
                                                                                                                     
rättigheter eller skyldigheter så medför det att avtalet är utan verkan i den delen. Se An-
dersson m.fl. 2013, s. 140f samt Bylund och Viklund 2010, s. 147f. 
83 Källström och Malmberg 2013, s. 26ff., prop. 2007/08:95 s. 95 och 497 samt Fransson 
och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-09-18). kommentaren till 2 kap. 1 § DL, Zeteo.   
84 Tillämpningsområdet är dock snävt. Diskriminering kan även vara tillåten vid s.k. posi-
tiv särbehandling, dvs. då en individ missgynnas med där syftet med åtgärden var att 
uppnå rättvisa mellan grupper. Se vidare prop. 2007/08:95, s. 502 samt Källström och 
Malmberg 2013, s. 95.  
85 Arbetsgivaren har i detta fall en form av principalansvar i förhållande till den som t.ex. 
delegerats anställningsrätten och som därmed likställs med arbetsgivaren, Se Källström 
och Malmberg 2013, s. 96 och Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-09-18), 
kommentaren till 2 kap. 1 § DL, Zeteo.  
86 Prop. 2007:08:95, s. 122f. och Nyström 2011, s. 209f. 
87 http://www.regeringen.se/content/1/c6/16/11/41/ba1f875a.pdf (2013-11-10). År 1920 
blev Sverige medlem i ILO. Som medlem är Sverige ålagd att ratificera ILO:s konventio-
ner. Dessa är dock inte direkt tillämpliga i tvister mellan enskilda, utan förpliktelserna 
mot ILO ligger på det mer folkrättsliga planet. Se vidare SOU 1998:107, s. 33f. samt 
Källström och Malmberg 2013, s. 62.  
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Gemenskapens sociala stadga88 från 1989 rymmer en viss moralisk skyl-
dighet att vissa sociala rättigheter, med särskilt fokus på anställningsvill-
kor, garanteras i medlemsstaterna.89 I Europarådets sociala stadga art. 24 
framgår vidare ett skydd för arbetstagare från uppsägning utan saklig 
grund samt rätt till ekonomisk gottgörelse om sådan uppsägning sker.90 I 
artikeln framgår vidare en rätt för arbetstagare att få uppsägningen över-
prövad hos ett oberoende organ.91  
 
I art. 30 EU- stadgan framgår att arbetstagare har skydd vid uppsägning 
utan saklig grund enligt unionsrätten, nationell lagstiftning och praxis. 
Någon närmare beskrivning av vilka uppsägningar som bör anses som sak-
ligt grundade framgår dock inte, vilket gör det är svårt att bedöma uppsäg-
ningsförbudets betydelse i praktiken. 
 
I svensk rätt är anställningsskyddslagen92 av stor betydelse.93 I första para-
grafen framgår att lagen är tillämplig på arbetstagare i såväl allmän som 
enskild tjänst.94 Enligt 2 § 2 st. LAS är lagen ensidigt tvingande till arbets-
tagarens förmån, vilket innebär att avtal till arbetstagarens nackdel är ogil-
tiga.95 Anställningsskyddslagen rymmer i stor utsträckning bestämmelser 
av semidispositiv karaktär, dvs. bestämmelser som är möjliga att avvika 
ifrån genom kollektivavtal.96 Kollektivavtal som avviker från anställnings-
skyddslagens regler binder, enligt 26 § MBL, de arbetstagare som är med-
lemmar i de avtalsslutande organisationerna.97 Enligt 2 § sjätte stycket 
LAS får arbetsgivare som är bundna av kollektivavtal enligt tredje eller 
fjärde stycket tillämpa det aktuella kollektivavtalet även på övriga arbets-
tagare.98 Ett kollektivavtal kan vidare ha utfyllande verkan då arbetstagare 
inte blivit upplysta om kollektivavtalets existens och innehåll, enligt AD 
1978 nr 163.  
 
Anställningsskyddslagen rymmer åtskilliga bestämmelser som kan vara av 
betydelse för överviktiga arbetstagare. Först och främst fastställer lagen att 
                                                
88 Gemenskapens stadga om arbetstagarnas grundläggande sociala rättigheter. Stadgan 
erkänns vidare i Lissabonfördraget, se Avd. X, art. 151 FEUF. 
89 http://europa.eu/legislation_summaries/glossary/social_charter_sv.htm (2013-11-10). 
90 ILO-konvention nr 158 utgjorde en förebild för artikeln. Se prop. 1997/98:82, s. 30. 
91 Europarådets sociala stadga, art 24 samt prop. 1997/98:82, s. 30. 
92 Lag (1982:80) om anställningsskydd, lagen kommer nedan att benämnas som LAS. 
93 Genom lagens utformning och tillämpning så framgår att den syftar balansera en rad 
olika ändamål. Först och främst avser lagen att säkerställa socialt skydd för anställda och 
särskilt svaga grupper, som sjuka och äldre. Därefter ämnar lagen att skapa skydd mot 
godtycke, att beakta ekonomisk effektivitet samt att garantera en viss medbestämmande-
funktion. Se vidare Källström och Malmberg 2013, s. 130f.  
94 1 kap 1§ 1st. LAS. 
95 Detta innebär i sin tur att ett anställningsavtal som avviker från tvingande reglering ska 
stå fast, men att dess rättsverkningar däremot ska revideras. Bedömningen av vad som är 
till nackdel för arbetstagaren ska vara objektiv, enligt AD 1977 nr 56.  Se vidare Käll-
ström och Malmberg 2013, s. 164f.  
96 Se 2§ LAS. 
97 26 § MBL. 
98 2§ 6 st. LAS. Förutsättning för detta är emellertid att arbetstagarna sysselsätts i sådant 
arbete som kollektivavtalet, med de avvikande regleringarna, avser. Se vidare Lunning 
och Toijer, Anställningsskyddslagen (2013-10-06), kommentaren till 2 § LAS, Zeteo. 
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en uppsägning måste vara saklig grundad enligt 7 § LAS. Lagen är upp-
byggd kring tanken att en uppsägning vidtas antingen av personliga skäl 
eller på grund av arbetsbrist eller därmed jämförliga situationer. En upp-
sägning som grundas på en individs funktionshinder och den nedsatta ar-
betsförmågan till följd av funktionshindret är en uppsägning av personliga 
skäl. Sjukdom och funktionshinder är dock principiellt sett inte saklig 
grund för uppsägning. Detta gäller såvida arbetstagaren kan utföra arbete 
av betydelse för arbetsgivaren.99    
 
Andra bestämmelser i anställningsskyddslagen som kan vara av betydelse 
för en överviktig arbetstagare är omplaceringsskyldigheten i 7 §, turord-
ningsreglerna i 22 § samt det förstärka anställningsskyddet i 23§. 
3.5 Arbetsmiljöskydd 
År 2006 antogs FN:s konvention om rättigheter för personer med funk-
tionsnedsättning. I konventionens art. 27 regleras människor med funk-
tionshinders rätt till arbete och sysselsättning. Här framgår vidare att sta-
terna åtar sig att säkerställa en arbetsmiljö som dels är öppen och tillgäng-
lig för individer med funktionsnedsättning, dels främjar integration. 100 
 
År 1984 ratificerade Sverige ILO:s konvention nr 159 om yrkesinriktad 
rehabilitering och arbete (personer med handikapp). Konventionen syftar 
huvudsakligen till att försäkra funktionshindrade personer att kunna erhål-
la, behålla och bli befordrad i passande arbete. Konventionen rymmer vi-
dare principer för rehabilitering m.m.101 Samtidigt som konvention nr 159 
trädde i kraft antogs rekommendation nr 168 om rättigheter för personer 
med funktionsnedsättning. Rekommendationen rymmer mer ingående reg-
ler om åtgärder för hur personer med funktionshinder ska kunna integreras 
i arbetslivet och i samhällslivet i övrigt.102  
 
Genom det s.k. ramdirektivet 89/391/EG avsåg lagstiftaren att främja för-
bättringar av arbetstagares hälsa och säkerhet i arbetet.103 Ramdirektivet är 
tillämpligt på såväl privat som offentlig verksamhet.104 Ramdirektivets 
huvudregel framgår av art. 5.1 och innebär att arbetsgivaren har det över-
gripande ansvaret för arbetsmiljön och för att arbetstagarens hälsa och sä-
                                                
99 7§ LAS, Källström och Malmberg 2013, s. 133 och prop. 1973:129, s. 126. Jfr ILO- 
konvention om anställningsskydd (nr 168) där sjukdom inte utgör giltigt skäl för uppsäg-
ning. En uppsägning pga. sjukdom ska dock föregås genom rehabiliterings- och anpass-
ningsåtgärder enligt arbetsmiljölagen, se vidare Källström och Malmberg 2013, s. 274 f.  
100 Prop. 2007/08:95, s. 52 och Ds 2008:23, s. 88. FN:s konvention om rättigheter för 
personer med funktionsnedsättning, art. 27. Till konventionen finns vidare ett fakultativt 
protokoll, som reglerar individers rätt att enskilt eller i grupp presentera klagomål till 
särskild utsedd kommitté. 
101 ILO konvention 159, art. 2 samt SOU 1998:107, s. 33f.  
102 Se vidare Hepple 2010, s. 133 samt SOU 1998:107, s. 33f.  
103 Nyström 2002, s. 317f. Ramdirektivet är till sin karaktär ett minimidirektiv och har 
kompletterats med ytterligare särdirektiv, som inriktar sig på särskilda områden. 
104 Ramdirektiv 89/391/EG, art 2. Av artikeln framgår dock några undantag, t.ex. polisen 
och försvaret.   
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kerhet tryggas i alla avseenden som är förbundna med arbetet. Av art. 6.2 
d) framgår vidare att arbetsgivaren är skyldig att anpassa arbetet till den 
enskilde, särskilt beträffande utformning av arbetsplatser, arbetsorganisa-
tion m.m. Ett särdirektiv som utfärdats som precisering av ramdirektivet är 
det s.k. arbetsplatsdirektivet 89/654/EEG om minimikrav för säkerhet och 
hälsa på arbetsplatsen.105  
 
Av art. 5 i Arbetslivsdirektivet 2000/78/EG framgår att rimliga anpass-
ningsåtgärder för att möjliggöra för personer med funktionshinder att kun-
na delta i arbetslivet eller utbildning krävs, förutsatt att det inte innebär 
någon oproportionerlig börda för arbetsgivaren.106 Motsvarande reglering 
återfinns även i diskrimineringslagen.107  
 
Ytterligare en reglering av betydelse, som implementerar EU-rätten på 
området, är Arbetsmiljölagen108. Arbetsmiljölagen syftar till att förebygga 
fysisk och psykisk ohälsa och olycksfall på arbetsplatser samt i övrigt 
åstadkomma en god arbetsmiljö.109 Lagen fungerar som en speciallag för-
hållande till medbestämmandelagen.110 Arbetsmiljölagen är en ramlag och 
kompletteras av arbetsmiljöförordningen (1977:1166) och juridiskt bin-
dande föreskrifter (AFS) utfärdade av Arbetsmiljöverket.111  
3.6 Integritetsskydd 
I FN:s allmänna förklaring art. 12 framgår att ingen ska få utsättas för god-
tyckligt ingripande i fråga om privatliv, familj, hem eller korrespondens 
och inte heller angrepp på heder och anseende.112 Parallellt finns FN:s 
konvention om medborgerliga och politiska rättigheter, där art. 17 reglerar 
rätten till privat- och familjeliv, hem och korrespondens. 
 
Skyddet för arbetstagarens personliga integritet regleras även i EKMR.113 
Av EKMR framgår att var och en har rätt till respekt för sitt privat- och 
familjeliv, sitt hem och sin korrespondens. I artikelns andra punkt framgår 
möjliga inskränkningar.114  
 
Art. 3 i EU-stadgan stadgar att var och en har rätt till fysisk och mental 
                                                
105 Nyström 2002, s. 319. 
106 Direktiv 2000/78/EG, art. 5 och Nyström 2011, s. 198. Regler om skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder utgör en del av diskrimineringsskyddet. Regleringen har dock stor 
betydelse och kompletterar i viss mån arbetsmiljöregleringen.  
107 Inghammar 2007, s. 281. 
108 Arbetsmiljölagen (1977:160) kommer nedan att benämnas såsom AML. 
109 1 kap. 1 § AML, Fahlbeck 1989, s. 330f. och prop. 1971:23, s. 30. 
110 Se 3§ MBL.  
111 SOU 2004:55, s. 266. 
112 SOU 2002:18, s. 54. 
113 EKMR, art. 8 p.1.  
114 Nämnda rättigheter får bara inskränkas genom lag, om det i ett demokratiskt samhälle 
är nödvändigt med hänsyn till statens säkerhet, den allmänna säkerheten, landets ekono-
miska välstånd eller till förebyggande av oordning eller brott eller till skydd för hälsa eller 
moral för andra personers fri och rättigheter. Se vidare SOU 2002:18 s. 54. 
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integritet.115 Art. 7 i stadgan reglerar vidare var och ens rätt till respekt för 
privat och familjeliv, sin bostad och sina kommunikationer.116 Nämnda 
artikel kompletteras i sin tur av artikel 8, vari det bl.a. stadgas skydd för 
personuppgifter.  
 
Utöver ovan nämnda skydd finns det ett grundlagsstadgat integritetsskydd 
i svensk rätt. I regeringsformen framgår ett skydd för arbetstagarens integ-
ritet genom att det allmänna ska värna den enskildes privat- och familje-
liv.117 
 
En arbetsgivares hantering av personuppgifter kan vidare omfattas Data-
skyddsdirektivet118. Direktivet syftar i huvudsak till att skydda fysiska per-
soners grundläggande fri- och rättigheter i samband med behandling av 
personuppgifter.119 Direktivet har i svensk rätt implementerats genom per-
sonuppgiftslagen120. Med personuppgifter avses all information som direkt 
eller indirekt kan hänföras till en fysisk person.121 Av 13 § PuL framgår att 
det är förbjudet att behandla sådana personuppgifter som rör hälsa. Frågor 
som rör hälsa räknas vidare som särskilt känsliga uppgifter, vilka enligt 
huvudregeln förutsätter samtycke, för att behandlingen ska vara tillåten.122  
3.7 Allmänna rättsprinciper 
Genom Decemberkompromissen 1906 tilldelades arbetsgivaren arbetsled-
ningsrätten.123 Arbetsledningsrätten har dock utvecklats från att utgöra en 
dold klausul i kollektivavtal till att även vara en allmän grundprincip i lag-
stiftningen, vilket förtydligades i AD 1986 nr 11.124 Arbetsledningsrätten 
innebär att arbetsgivaren har vida ramar att fatta ensidiga beslut som t.ex. 
rör arbetstagarens prestationer och skyldigheter i anställningen. Arbetsgi-
varen äger därmed rätten att besluta omplaceringar inom ramen för an-
ställningen. Är däremot omplaceringen utom arbetsskyldighetens ram så 
medför detta att arbetsgivaren måste följa de regler om uppsägning och 
avskedande som stadgas i LAS.125 Arbetsgivaren har vidare enligt praxis 
                                                
115 Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna, art. 3.  
116 SOU 2008:3, s. 73. Artikeln motsvarar i stor mån art. 8 EKMR, se nedan.  
117 1 kap. 1§ 4 st. RF och SOU 2002:18, s. 55. Av 2 kap. RF framgår vidare offentliga 
rättsligt bindande regler, t.ex. skydd för skyddet mot påtvingat kroppsligt ingrepp. Skyd-
det i 2 kap. 6§ RF kan dock inskränkas genom lag, se vidare Westregård 2002, s. 219.  
118 Europaparlamentet och rådets direktiv 95/46/EG av den 24 oktober 1995 med skydd 
för personer med avseende på behandling av personuppgifter och det fria flödet av sådana 
uppgifter. 
119 Faktapromemoria 2011/12:FPM117, Allmän dataskyddsförordning. Att notera är att 
kommissionen nyligen lämnat förslag om ny dataskyddsförordning. Se vidare Recom-
mendation No. R (1989) 2 of the Commitee of Ministers to Member States on the Protec-
tion of Personal Data Used for Employment Purposes.  
120 Källström och Malmberg 2013, s. 271 och Westregård 2002, s. 35. Personuppgiftsla-
gen (1998:204) kommer nedan att benämnas såsom PuL. 
121 3 § PuL. 
122 13 och 15§ PuL. 
123 Rönnmar 2000, s. 284. Arbetsledningsrätten kallas även 32§- befogenheterna. 
124 Källström och Malmberg 2013, s. 72, 189, 191 och 215f. 
125 Glavå 2011, s. 678. Jfr. AD 2004 nr 102 och AD 2010 nr 51.  
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rätt att besluta om kontroll av de anställda och om läkarundersökningar i 
viss omfattning.126 Praxis har även behandlat arbetsgivarens rätt att reglera 
frågor om arbetsklädsel.127 Begränsningar i arbetsledningsrätten är t.ex. 
diskrimineringsförbuden samt principen om god sed på arbetsmarkna-
den.128  
 
Principen om god sed på arbetsmarknaden utgör en allmän grundsats som 
gäller parallellt med anställningsskyddslagen.129 Grundsatsen innebär en 
begränsning i arbetsgivarens fria beslutanderätt, då ett beslut inte får ske 
på ett godtyckligt eller i annat fall på ett otillbörligt sätt. Detta innebär 
närmare att arbetsgivaren handlar i strid med god sed om denne fattar dis-
kriminerande eller otillbörliga beslut, handlar utifrån slumpmässiga eller 
ovidkommande syften eller på ett sätt som strider mot allmän moral. 
Rättsprincipen används idag främst vid beslut om omplaceringar. AD har 
vidare tillämpat principen i bl.a. diskrimineringssituationer, se t.ex. AD 
1983 nr 107, samt vid integritetskränkningar genom arbetsledningsbeslut 
eller avtal. Innebörden av nämnda princip är att anställningsavtal och 
andra former av rättshandlingar inte får rättslig verkan alternativt jäm-
kas.130  
 
Genom AD 1978 nr 89 skapades en generell begränsning av arbetsgivarens 
rätt att omplacera arbetstagare, den s.k. bastubadarprincipen, vilket kan 
aktualiseras vid omplaceringar som företagits av personliga skäl. Regeln 
innebär kort att arbetsgivaren ska visa godtagbara skäl för vissa typer av 
omplaceringar, trots att omplaceringen ligger inom ramen för anställning-
en. Genom kravet på godtagbara skäl ställs krav på att skälen till ompla-
ceringen måste vara av relevans för anställningsförhållandet och inte vara 
osakliga. Kravet på godtagbara skäl anses även rymma ett krav på att ar-
betsgivaren ska kunna visa att de påstådda förhållandena föreligger. Prin-
cipen har emellertid endast ett snävt tillämpningsområde, då den endast är 
tillämplig på omplaceringar som får särskilt ingripande verkningar, vad 
gäller allt ifrån anställningsförmåner och arbetsuppgifter till anställnings-
förhållandet i övrigt. Prövningen om huruvida en omplacering får sådana 
särskilt ingripande verkningar görs på objektiva grunder, se t.ex. AD 2010 
nr 52.131 
                                                
126 Westregård 2002, s. 29. 
127 Jfr. den s. k. Turbandomen AD 1986 nr 11.  
128 Rönnmar 2000, s. 285. 
129 Detta fastslogs genom AD 1932 nr 100. 
130 Fahlbeck 1989 s. 322, Källström och Malmberg 2013, s. 193 och 230f., SOU 2004:55, 
s. 84 och s. 282, Rönnmar 2000, s. 285, Westregård 2002, s. 140, AD 1983 nr 46, AD 
1991 nr 106 och AD 1997 nr 29. 
131 Källström och Malmberg 2013, s. 228f., AD 1991 nr 106, AD 1998 nr 150 samt AD 
2010 nr 52.  
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4 Arbetsrättsligt skydd vid 
anställningens ingående 
4.1 Inledning 
Vid anställningars ingående innebär arbetsgivarens arbetsledningsrätt en 
rätt för arbetsgivaren att besluta om i vilken form arbete ska utföras, tjäns-
ternas antal, omfattning av arbetsuppgifter, vilka anställningsvillkor som 
skall gälla osv. Arbetsledningsrätten inbegriper vidare rätten att bestämma 
vilka anställningskriterium som ska nyttjas, hur aktuella kriterier ska till-
lämpas samt slutligen bestämma vem som ska anställas.132  
 
Överviktiga personer synes enligt forskning vara särskilt utsatta vid rekry-
tering, då det finns stort utrymme för arbetsgivaren att beakta subjektiva 
värderingar. En möjlighet är att arbetsgivaren ställer upp kvalifikationskri-
terier för den utlysta tjänsten som en överviktig person inte kan leva upp 
till. En annan möjlighet är att arbetsgivaren väljer att inte kalla en övervik-
tig till intervju på grund av en dennes utseende inte överensstämmer med 
arbetsgivarens bild av fräschör och kosmetiska ideal. Arbetsgivaren torde 
vidare, medvetet eller omedvetet, kunna särbehandla en överviktig då den-
ne vill undvika ökade kostnader sjukvårdskostnader eller liknande. Därut-
över kan arbetsgivaren under pågående rekryteringsprocess begära in upp-
gifter om hälsa och sjukfrånvaro, som den överviktiga finner som krän-
kande, för att finna skäl att inte rekrytera den överviktiga arbetssökande.  
 
Nedan följer en redogörelse för det arbetsrättsliga skydd som finns till en 
överviktig arbetssökandens fördel i nämnda typsituationer.  
4.2 Diskrimineringsskydd  
4.2.1 Inledande om diskrimineringslagens 
tillämplighet på överviktiga   
Som framgått är funktionshinder det enda av begreppen övervikt, sjukdom 
och funktionshinder som explicit framgår som en diskrimineringsgrund, 
enligt såväl internationell som nationell rätt. Avgörande för att en övervik-
tig arbetssökande ska kunna erhålla diskrimineringsskydd är därmed om 
övervikt, alternativt en följdsjukdom till övervikt, kan anses som en sådan 
sjukdom som kan likställas med funktionshinder alternativt om övervikt 
eller hälsotillstånd kan komma att utgöra en egen diskrimineringsgrund 
enligt art. 14 EKMR eller art. 21 EU-stadgan. 
 
                                                
132 Källström och Malmberg 2013, s. 189ff. 
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4.2.1.1 Utgör övervikt ett funktionhinder enligt 
diskrimineringslagen? 
Enligt både den juridiska doktrinen och medicinska forskningen har det 
sedan länge rått skilda meningar om huruvida övervikt utgör sjukdom eller 
om det snarare är en riskfaktor för andra sjukdomar. Av socialförsäkrings-
rätten framgår att övervikt potentiellt sett skulle kunna utgöra sjukdom. 
Avgörande är kausaliteten mellan övervikten och den nedsatta arbetsför-
mågan. Det framgår vidare att sjukdomsbegreppet i socialförsäkringsrätten 
vidgats något genom att även ”med sjukdom liknande tillstånd” numer 
anses utgöra sjukdom. Av detta följer att allvarligare knäproblem till följd 
av övervikt, som påverkar arbetsförmågan t.ex. genom minskade möjlighe-
ter att göra tunga lyft troligtvis skulle kunna utgöra sjukdom. Vidare fram-
går det av den medicinska doktrinen att övervikt kan leda till följder såsom 
hjärt- och kärlproblem, diabetes, andningsproblematik etc.  
 
Avseende frågan huruvida sjukdom kan likställas med funktionshinder har 
det framkommit, genom de förenade målen HK Danmark mot Dansk al-
mennyttig Boligselskab/Dansk Arbejdsgiverforening, att vissa fall av sjuk-
dom omfattas av diskrimineringsgrunden funktionshinder enligt likabe-
handlingsdirektivet. Domstolen uttalade att diskrimineringsgrunden funk-
tionshinder ska tolkas så ”att det omfattar ett sjukdomstillstånd som har 
orsakats av en sjukdom, som av läkare diagnostiserats som behandlingsbar 
eller obotlig, om sjukdomen medför en begränsning till följd av bl.a. fysis-
ka, psykiska eller mentala skador, vilka i samspel med olika hinder kan 
motverka den berördes fulla och verkliga deltagande i arbetslivet på lika 
villkor som andra arbetstagare, om denna begränsning kommer at pågå 
under lång tid.”133 
 
Av det ovan anförda kan konstateras att sjukdom kan omfattas av diskri-
mineringsgrunden funktionshinder. Vidare är läkares bedömningar avgö-
rande för om övervikt anses som sjukdom. Härvid bör mindre fokus läggas 
vid sjukdomsbegreppet enligt socialförsäkringsrätten, även om det även 
fortsättningsvis indirekt kommer påverka läkarens bedömning. Vidare 
framgår det av EU-domstolens uttalande att det kvarstår ett visst varaktig-
hetskrav vad gäller begränsningen av arbetsförmågan, formulerad ”om 
begränsningen kommer att pågå under lång tid”.134 Generaladvokaten Ko-
kott argumenterar för att en nedsättning som beror på en obotlig sjukdom 
bör anses varaktig.135 Men även en sjukdom som kan botas kan ha ett 
långvarigt förlopp och det kan vidare vara så att varaktig nedsättning kvar-
står efter det att sjukdomen som sådan har botats. Detta krav på permanens 
torde rimligen kunna tolkas i linje med bedömningen av tidigare varaktig-
hetskrav i svensk rätt. Inghammar har framfört att en tidsperiod på ett år 
torde uppfylla rekvisitet på varaktighet. Vidare bör det inte vara graden av 
                                                
133 Målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark [2013]. 
134 Målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark [2013]. 
135 Förslag till avgörande av Generaladvokat Juliane Kokott, den 6 december 2012, För-
enade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark mot Dansk Dansk almennyttig Bolig-
selskab/Dansk Arbejdsgiverforening, p. 37. 
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funktionshinder som är avgörande för diskrimineringsskyddets tillämplig-
het, utan snarare det faktum att ett funktionshinder föreligger.136   
 
Av ovan sagda framgår alltså att sjukdom kan utgöra ett funktionshinder 
om alla kriterier som fastslagits i målen HK Danmark mot Dansk almen-
nyttig Boligselskab/Dansk Arbejdsgiverforening är uppfyllda.137 Huruvida 
övervikt per se utgör en sjukdom är dock oklart. För att fetma eller över-
vikt ska förstås som en sjukdom krävs det att det klargörs i praxis när 
övervikt ska anses utgöra sjukdom (t.ex. vid vilket BMI). Ett sådan mer 
schablonmässig bedömning, baserat på BMI, hade ökat förutsebarheten för 
såväl arbetstagare som arbetsgivare. Oavsett det sagda kan dock följdsjuk-
domar till övervikt utgöra sådana sjukdomar som kan medföra funktions-
hinder enligt likabehandlingsdirektivet.  
 
Kroppsvikten kan emellertid vara av stor betydelse i bevishänseende. En-
ligt såväl EU-rätt som nationell rätt är i regel orsaken till funktionshindret 
av mindre betydelse, däremot är det av betydelse att det faktiskt föreligger 
en nedsättning av psykisk eller fysisk art pga. ett sjukdomstillstånd. 
Kroppsvikten som sådan torde hjälpa till att visa att det föreligger någon 
form av sjukdomstillstånd som orsakar nedsatt arbetsförmåga. Vidare kan 
varaktigheten av övervikten fungera som bevis för att även en arbetsned-
sättning är av varaktigt slag.  
 
Den 27 juni 2013 begärde Retten i Kolding, Civilretten, i Danmark ett för-
handsavgörande av stor relevans för förevarande frågeställning.138 Målet 
rör en man som blivit uppsagd från sitt arbete som dagbarnvårdare i Bil-
lund kommun, i samband med att antalet barn med behov av barnomsorg 
minskade.139 Mannen var den ende arbetstagaren som sades upp på arbets-
platsen och hävdade att skälet till uppsägningen var hans fetma. Enligt 
fackförbundet FOA strider särbehandlingen mot såväl art. 6 EU-fördraget 
och EKMR, som likabehandlingsdirektivet. Arbetsgivaren, Billund kom-
mun, medgav att mannens vikt kommit på tal under ett möte med den ak-
tuella arbetstagarens chef och den fackliga förtroendemannen, men förne-
kar att den skulle ha haft någon betydelse för beslutet att säga upp honom, 
utan att detta berodde på arbetsbrist.  
Hänskjutande domstol ställde bl.a. följande fråga till EU-domstolen.  
 
”Kan fetma betraktas som ett funktionshinder som omfattas av skyddet enligt 
rådets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 likabehandling, och vil-
ka kriterier i det enskilda fallet ska vara avgörande vid bedömningen av om en 
persons fetma faktiskt innebär att käranden skyddas av förbudet mot diskrimi-
nering på grund av funktionshinder i detta direktiv?”140 
                                                
136 Iseskog 1999, s. 13f.  
137 Målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark [2013]. 
138 Se Begäran om förhandsavgörande, C-354/13 FOA, i egenskap av ombud för Karsten 
Kaltoft, mot Billund Kommune [2013]. 
139 http://arbetsratt.juridicum.su.se/euarb/13-03/02.asp (2013-12-07). 
140 Se Begäran om förhandsavgörande, C-354/13 FOA, i egenskap av ombud för Karsten 
Kaltoft, mot Billund Kommune [2013]. 
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Datum för meddelande av förhandsavgörandet är ännu inte satt.141 Det blir 
intressant vad EU-domstolen kommer fram till i frågan. Förhoppningsvis 
kommer förhandsavgörandet att medföra tydligare kriterier för bedöm-
ningen av när överviktiga arbetstagare ska anses omfatta av diskrimine-
ringsskyddet i likabehandlingsdirektivet.  
 
4.2.1.2 Kan övervikt eller hälsotillstånd komma att bli 
en egen diskrimineringsgrund? 
En viktig aspekt rör fall då överviktiga med god arbetsförmåga särbehand-
las på grund av stereotyper och fördomar om överviktiga. I bl.a. dessa fall 
hade det varit av stor betydelse att klargöra huruvida t.ex. övervikt eller 
hälsotillstånd potentiellt sett skulle kunna komma att kunna utgöra egna 
diskrimineringsgrunder. Här blir det således aktuellt att analysera de s.k. 
”öppna listorna” av diskrimineringsgrunder, i art. 14 i Europakonventionen 
samt art. 21 i EU-stadgan. 
 
För att inledningsvis kunna utreda möjligheten att tolka in ytterligare 
diskrimineringsgrunder inom ramen för de nämnda ”öppna listorna” är det 
viktigt att framhålla att FN-konventionen numer utgör en integrerad del av 
unionsrätten, detta medför att likabehandlingsdirektivet ska tolkas i ljuset 
av FN-konventionen samt att EU-stadgan, efter Lissabonfördraget, har en 
legalt bindande status i samma omfattning som fördrag.142 Vidare kan kon-
stateras att de rättigheter enligt EU-stadgan som korresponderar med mot-
svarande rättigheter i EKMR, ska tolkas i enlighet med EKMR.143  
4.2.1.2.1 Art. 14 EKMR 
Av art. 14 EKMR framgår följande. 
 
”Åtnjutande av de fri- och rättigheter som anges i denna konvention skall sä-
kerställas utan någon åtskillnad såsom på grund av kön, ras, hudfärg, språk, 
religion, politisk eller annan åskådning, nationellt eller socialt ursprung, tillhö-
righet till nationell minoritet, förmögenhet eller ställning i övrigt”.144 
 
Uppräkningen av diskrimineringsgrunder i art. 14 EKMR samt art. 1 i till-
hörande protokollet är endast exemplifierande. Att listan inte är uttöm-
mande framgår dels genom formuleringen ”såsom”, dels genom att den 
inkluderar ”ställning i övrigt”.145 Detta möjliggör diskriminering även på 
andra grunder, något som bekräftats i målen Engel146 och Rasmussen147. 
                                                
141 Ansökan om förhandsavgörande (EUT), Mål C-354/13 FOA, i egenskap av ombud för 
Karsten Katltoft [2013], http:// curia.europa.eu (2013-12-07). 
142 Voogsgeerd 2012, s. 314. 
143 EU-stadgan, art. 52(3) och Steiner och Woods 2009, s. 146.  
144 EKMR, art. 14. 
145 O´Connell 2009, s. 222.  
146 Mål Engel mot Nederländerna [1976]. 
147 Mål Rasmussen mot Danmark [1984]. 
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Den klargörande rapporten till tilläggsprotokoll nr 12 till EKMR stadgar i 
20§ att  
 
”Expressly including certain additional non-discrimination grounds (for ex-
ample, physical or mental disability, sexual orientation or age) (appeared to 
the drafters of the protocol as) unnecessary from a legal point of view since 
the list of non-discrimination grounds is not exhaustive, and because inclusion 
of any particular additional ground might give rise to unwarranted a contrario 
interpretations as regards discrimination based on grounds not so included”.148  
 
Avgörande i bedömningen av diskriminering på andra grunder har i samt-
liga fall varit huruvida de distinktioner som gjorts varit rimliga och propor-
tionerliga.149 Diskrimineringsskyddet i art. 14 har tidigare tillämpats för att 
skydda individer från diskriminering på grund av sin sexuella läggning150, 
för personer som genomgått könsbyte151, samt för personer som fötts ut-
omäktenskapligt.152 I fallet Glor mor Schweiz prövades frågan om diskri-
minering, då en man pga. sjukdom (diabetes) förklarats olämplig att utföra 
militärtjänst och istället förpliktades att betala en särskild skatt, vilket an-
sågs som diskriminerande.153 Diskriminering på grund av hälsa behandla-
des vidare i ett fall från 2007.154  Europadomstolen valde dock att avslå 
målet då diskriminering inte styrkts. Domstolen fastslog däremot inte att 
hälsa inte kan anses som en sådan ”ställning i övrigt” som kan omfattas av 
art. 14. 
 
Varje typ av särbehandling borde mot bakgrund av det ovan nämnda po-
tentiellt kunna prövas mot art. 14 i EKMR oavsett om det tidigare listats 
som en diskrimineringsgrund eller inte.155 Bell framför att tillhörande 
praxis till art. 14 visar att nya diskrimineringsgrunder vanligen brukar 
uppkomma över tid, med beaktande av förändringar i samhället och ut-
veckling inom vetenskapen.156 Gerards hävdar vidare att domstolen genom 
sin praxis lagt mer vikt vid att artikeln ska fungera som en klausul för att 
motarbeta stereotyper snarare än en anti-diskrimineringsklausul.157 Detta 
talar för att övervikt i sig, de lege ferenda, borde kunna anses utgöra en 
egen diskrimineringsgrund. O´Connell betonar vidare att art. 14 vanligen 
inte är begränsad till ”misstänkta grunder” som vanligen används för att 
uttrycka fördomar, utan även kan omfatta andra former av godtycklig åt-
skillnad i behandling.158  
 
                                                
148 Explanatory Report to Protocol No. 12, 20§. 
149 Danelius 2012, s. 534. 
150 Se Mål Salguiero da Silva Mouta mot Portugal [1999]. 
151 Se Mål Christine Goodwin mot Storbritannien [2002]. 
152 Se Mål Marckx mot Belgien [1979]. 
153 Mål Glor mot Schweiz [2009]. 
154 Mål VAM mot Serbien [2007] och O´Connell 2009, s. 222 (fotnot 70).  
155 De Schutter 2013, s. 15 och Gerards 2013, s. 104. 
156 Bell 2003, s. 98. 
157 Gerards 2013, s, 116 f. Se även Mål Alajos Kiss mot Ungern [2010] och mål Konstan-
tin Markin mot Ryssland [2010].   
158 O´Connell 2009, s. 223.  
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Viktigt att notera i detta sammanhang är dock att förbudet mot diskrimine-
ring enligt artikeln endast kan åberopas om det har en koppling med en 
annan rättighet enligt konventionen.159 Om den påstådda diskrimineringen 
inte har en koppling till en annan artikel kommer talan att avslås med hän-
visning till att talan är ogrundad.160 Mål om diskriminering i kombination 
med rätten till arbete har dock ansetts vara inom ramen för art. 8 (rätt till 
skydd för privat- och familjeliv) och lett till överträdelse av diskrimine-
ringsförbudet i art. 14.161 Nämnda fall behandlade emellertid en mycket 
säregen situation, vilket medför att andra fall av diskriminering i samband 
med olika former av anställningsbeslut inte nödvändigtvis omfattas av art. 
8 EKMR.162  
4.2.1.2.2 Art. 21 EU-stadgan 
Av art. 21 i EU- stadgan framgår följande: 
 
”All diskriminering på grund av bland annat kön, ras, hudfärg, etniskt eller so-
cialt ursprung, genetiska särdrag, språk, religion eller övertygelse, politisk el-
ler annan åskådning, tillhörighet till nationell minoritet, förmögenhet, börd, 
funktionshinder, ålder eller sexuell läggning ska vara förbjuden”.163 
 
Artikel 21 i EU-stadgan rymmer i praktiken ett mer omfattande skydd än 
motsvarade reglering i EKMR, eftersom nämnda artikel inte ställer något 
krav på att ytterligare skyddad rättighet aktualiseras.164 Art. 21 är vidare 
mer omfångsrik enligt ordalydelsen, än art.1 tilläggsprotokollet nr 12 till 
EKMR, då den uttryckligen omfattar diskrimineringsgrunderna genetiska 
särdrag, funktionshinder, ålder och sexuell läggning. 
 
Eftersom diskriminering inte definieras explicit i art 21, måste artikeln 
läsas tillsammans med art. 52 (1) EU-stadgan165, enligt följande. 
 
”Varje begränsning i utövandet av de rättigheter och friheter som erkänns i 
denna stadga ska vara föreskriven i lag och förenlig med det väsentliga inne-
hållet i dessa rättigheter och friheter. Begränsningar får, med beaktande av 
proportionalitetsprincipen, endast göras om de är nödvändiga och faktiskt sva-
rar mot mål av allmänt samhällsintresse som erkänns av unionen eller behovet 
av skydd för andra människors rättigheter och friheter”.166 
 
Det nämnda indikerar att den grundläggande idén om diskriminering liknar 
den i art. 14 EKMR. I den mån art. 21 korresponderar med art. 14 EKMR, 
                                                
159 Gerards 2013, s. 100.  
160 O´Connell 2009, s. 217. 
161 Se Mål Sidabras och Džiautas mot Litauen [2004]. Målet handlade om ett beslut att 
förbjuda personer från anställning inom den privata sektorn, på grund av tidigare med-
lemskap i kommunistisk underrättelsetjänst.  
162 O´Connell 2009, s. 217.  
163 EU-stadgan, art. 21 1p. 
164 Biondi m.fl. 2012, s. 163.  
165 Bell 2003, s. 97 f.  
166 EU-stadgan, art. 52 (1). 
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ska artikeln tolkas i ljuset av sistnämnda artikeln.167 Olik behandling 
kommer dock inte som diskriminerande om det kan anses objektivt god-
tagbart. Begränsningen i diskrimineringsskyddet gäller såväl förbudet mot 
direkt som indirekt diskriminering. Detta innebär att det finns större möj-
ligheter objektivt motivera direkt diskriminering jämfört med t.ex. direktiv 
2000/78/EG.168   
 
En förutsättning för att pröva en individs rättigheter enligt EU-stadgan är 
att nationella domstolar begär ett förhandsavgörande av EU-domstolen.169 
De högsta dömande instanserna i medlemsländerna är skyldiga att hän-
skjuta en tolkningsfråga till EU-domstolen i de fall rättsfrågan inte är helt 
klar. Lägre instanser är inte skyldiga att hänskjuta frågor, men har möjlig-
het att göra detta. Acte claire-doktrinen innebär dock en möjlighet till un-
dantag från de högsta dömande instansernas skyldighet att begära för-
handsavgöranden. Detta kan aktualiseras om en motsvarande fråga tidigare 
prövats av domstolen eller om svaret på frågan är uppenbart. Svenska 
domstolar har kritiserats för att inte inhämta förhandsavgörande i tillfreds-
ställande utsträckning.170 Detta gäller inte minst då Arbetsdomstolen av-
gjort frågor om diskriminering och likabehandling.171  
 
Det ovan sagda kan summeras enligt följande. Det torde vara möjligt att 
övervikt eller hälsotillstånd kan komma att utgöra en egen diskrimine-
ringsgrund, alternativt komma att anses som ”sådan ställning i övrigt” en-
ligt art. 14 EKMR. Problemet med det nämnda är att det är svårförutsäg-
bart för individen, då en sådan specifik talan aldrig prövats. Vad gäller 
skyddet enligt EKMR så kan diskrimineringsskydd endast erhållas om 
sådan diskriminering har en koppling till annan bestämmelse i konventio-
nen. Utrymmet att koppla diskriminering pga. övervikt eller hälsotillstånd 
till art 8.1 om rätten till privatliv torde vara möjligt men endast i få fall. 
Vad gäller EU-stadgan så riktar den enbart sig till medlemsstater i dess 
tillämpning av EU-rätten och kan därmed åberopas såvida frågan har en 
EU-rättslig aspekt. För att kunna utreda om hälsotillstånd kan utgöra en 
egen diskrimineringsgrund enligt stadgan förutsätts att nationell domstol 
efter att talan väckts anser att frågan är av EU-rättslig karaktär och väljer 
att begära förhandsavgörande av EU-domstolen.  
4.2.2 Direkt diskriminering 
Av art. 2 i likabehandlingsdirektivet 2000/78/EG framgår förbud mot di-
rekt diskriminering, då en person pga. en diskrimineringsgrund behandlas 
mindre förmånligt än en annan person behandlas, har behandlats eller skul-
                                                
167 Explanations relating to the charter of fundamental rights (2007) OJ C303/02. Re-
kommendationerna har ingen legal status, men används för hjälp med tolkningen av artik-
larna. 
168 Bell 2003, s. 97f.  
169 Nyström 2011, s. 43. Se även Recommendations to National Courts and Tribunals in 
Relation to the Initiation of Preliminary Ruling Proceedings, 2012/C 338/01. 
170 Nyström 2011, s. 45. 
171 Groussot m.fl. 2009, s. 76f. 
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le ha behandlats i en jämförbar situation.172 Nämnda reglering har imple-
menterats i svensk rätt och går att finna i 1 kap. 4 § 1p. DL. 
 
Diskrimineringsförbudet pga. funktionshinder innebär att en arbetsgivare 
inte får missgynna en arbetstagare pga. dennes funktionshinder. Förbudet 
omfattar även situationen då en arbetstagares funktionshinder förvisso på-
verkar personens arbetsförmåga, men då denne genom skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder kan försättas i jämförbar situation med personer utan 
funktionshinder.173 
 
Diskrimineringslagens förbud mot direkt diskriminering uppställer tre rek-
visit: missgynnande, jämförbar situation och orsakssamband. Rekvisitet 
missgynnande tar sikte på att en person som omfattas av lagen på något 
sätt lidit skada.174 Det är i sammanhanget av mindre vikt huruvida arbets-
givaren syftade att diskriminera den enskilde eller inte.175 Det avgörande 
för diskrimineringen är det faktiska resultatet. Av praxis framgår dock att 
ansvar för direkt diskriminering frånfaller om insikt om funktionshindret 
saknades vid tidpunkten då den missgynnande handlingen företogs.176 EU-
domstolen har vidare fastslagit att det inte krävs att någon identifierbar 
person har utsatts för diskriminering för att missgynnande ska kunna före-
ligga.177  
 
För att fastställa huruvida en person blivit missgynnad till följd av sitt 
funktionshinder krävs det att det genomförs en verklig eller hypotetiskt 
grundad jämförelse mellan behandlingen av den funktionshindrade indivi-
den och en annan icke-funktionshindrad person.178 För att direkt diskrimi-
nering ska vara för handen krävs att den funktionshindrade individen anses 
vara i en jämförlig situation som annan utan det aktuella funktionshindret. 
Exempel på när jämförbar situation föreligger, är då de har likvärdiga ar-
betsmeriter, arbetsuppgifter, erfarenheter och möjlighet att utföra tjänstens 
väsentligaste arbetsuppgifter. Diskrimineringsförbudet är vidare tillämpligt 
om funktionshindret påverkat arbetsförmågan, men där den funktionshind-
rade genom skäliga stöd- och anpassningsåtgärder kan komma i jämförbar 
situation med personer utan motsvarande funktionshinder.179 
 
                                                
172 Direktiv 2000/78/EG, art. 2. 
173 2 kap. 1 § 2st. DL.  
174 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-10-15), kommentaren till 1 kap. 4 § 
DL, Zeteo. 
175 Iseskog 1999, s. 25. Jfr. Mål C-171/88 Ingrid Rinner- Kühn mot FWW Spezial- Gebä-
udereinigung GmbH & Co KG [1989] och Mål C-170/84 Bilka- Kaufhaus GmbH mot 
Karin Weber von Hartz [1986], som båda anses såsom vägledande för hur EU-domstolen 
bedömer avsiktsrekvisitet.  
176 Svea Hovrätt mål T 7752-08.  
177 Mål C- 54/07 Firma Feryn [2008] Nämnda synsätt bekräftades i mål C-82/12 Asoci-
aţia Accept [2013] samt Källström och Malmberg 2013, s. 189, för den tidigare tolkning-
en av svensk rätt.  
178 Prop. 1997/98:179, s. 41 och prop. 2007/08:95, s. 99 och 486f.  
179 2 kap. 1 § 2 st. DL och AD 2013 nr 78.  
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Kravet på orsakssamband omfattar dels situationer då funktionshindret 
varit direkt avgörande för beslutsfattandet, dels situationer då funktions-
hindret indirekt påverkat arbetsgivarens beslutsfattande.180 I AD 2005 nr 
32 förtydligades domstolens bedömning av orsakssamband mellan diskri-
mineringsgrunden funktionshinder och arbetsgivarens beslut eller ageran-
de. I målet blev en arbetstagare som nyligen fått diagnosen multipel skle-
ros uppsagd pga. arbetsbrist. Domstolen konstaterade att det inte kunde 
uteslutas att bolagets motiv i viss mån hade att göra med arbetstagarens 
personliga egenskaper och bolaget lyckades ej visa att uppsägningen helt 
saknade samband med arbetstagarens funktionshinder. Uppsägningen an-
sågs därför vara direkt diskriminerande. Christensen anför beträffande 
kravet på orsakssamband att det inte rör sig om ett orsakssamband i egent-
lig mening, utan att det snarare rör sig om att arbetsgivare väljer att inte 
tillämpa de normerna som är utformade för en viss arbetsplats på en viss 
individ.181   
 
Domstolen har konstaterat i AD 2006 nr 97182 att det inte utgör diskrimine-
ring om arbetsgivaren beaktar att arbetstagaren pga. sitt funktionshinder 
med fog kan antas riskera sin hälsa genom att utföra de avsedda arbets-
uppgifterna.183  
 
En problematik med direkt diskriminering under pågående rekrytering är 
att det kan vara svårt att få reda på när och varför man sorterats ut under 
ansökningsprocessens gång. Rekryteringsförfarande kan nämligen ske 
både vara omfattande och ske under lång tid. För att underlätta nämnda 
finns en regel i 2 kap. 4 § DL, vari det stadgas att arbetssökanden kan be-
gära att utfå skriftlig uppgift om ”vilken utbildning, yrkeserfarenhet och 
andra meriter den hade som togs ut till anställningsintervjun eller som fick 
arbetet…”.184  
 
Övervikt, och den nedsatta arbetsförmågan pga. övervikten, utgör i regel 
ett synligt funktionshinder, jämfört med t.ex. sjukdomar med progressivt 
förlopp.185 Detta innebär att det inte är troligt att en invändning från ar-
betsgivaren om att denne saknade insikt om funktionshindret vid tidpunk-
ten för missgynnandet tillmäts någon betydelse. Dock är det potentiellt sett 
möjligt att det inte är övervikten som sådan som orsakar funktionshindret, 
utan snarare följdsjukdomar till övervikten. Oavsett torde kroppsvikten 
                                                
180 Källström och Malmberg 2013, s. 89, prop. 2007/08:95, s. 489, AD 2002 nr 128 och 
AD 2005 nr 32. 
181 Christensen 2000, s. 35ff.  
182 Det aktuella målet rörde en präst med födoämnesallergi som deltagit i en rekryterings-
process om en tjänst som missionär. Då reaktionen av de allergena födoämnena inte an-
sågs vara förenade med livsfara ansågs vederbörande vara i jämförbar situation som andra 
arbetssökande utan motsvarande allergi.  
183 Detta gäller dock inte om riskerna kan undanröjas med skäliga stöd- och anpassnings-
åtgärder. Se AD 2013 nr 78.  
184 2 kap. 4 § DL gäller alla arbetsgivare, men får i första hand betydelse i förhållande till 
privata arbetsgivare. Vad gäller offentliga arbetsgivare är frågan grundlagsreglerad, se 
vidare kapitel 4.4.  
185 Jfr. AD 2005 nr 32, då arbetstagaren informerat arbetsgivaren om sin sjukdom. 
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indikera ett förhållande som har en koppling med diskrimineringsgrunden 
funktionshinder.  
4.2.3 Skäliga stöd- och anpassningsåtgärder 
I art. 5 direktiv 2000/78/EG framgår att ”arbetsgivaren skall vidta de åt-
gärder som behövs i det konkreta fallet för att göra det möjligt för en per-
son med funktionshinder att få tillträde till, delta i eller göra karriär i ar-
betslivet, eller att genomgå utbildning, såvida sådana åtgärder inte medför 
en oproportionerlig börda för arbetsgivaren”.186  
 
Motsvarande reglering återfinns i 2 kap. 1 § 2st DL.187 Bestämmelsen in-
nebär att diskrimineringsförbudet gäller även då arbetsgivaren genom sär-
skilda åtgärder ser till så att arbetssökanden med funktionshinder sätts i en 
jämförbar situation med personer utan funktionshinder.188 Regeln anknyter 
till förbudet mot direkt diskriminering, vilket innebär att det föreligger 
direkt diskriminering om angivna åtgärder inte vidtas från arbetsgivarens 
sida.189 Detta innebär vidare att rekvisiten är desamma som vid direkt 
diskriminering, dvs. krav på missgynnande, jämförbar situation och or-
sakssamband.190  
 
Bedömningen av behovet av skäliga stöd- och anpassningsåtgärder görs i 
det enskilda fallet. Enligt förarbeten kan det röra sig om allt ifrån föränd-
ringar av arbetsuppgifter, arbetstider eller arbetsmetoder till att anpassa 
arbetslokalen eller förbättra den fysiska tillgängligheten till arbetsplat-
sen.191 Vid bedömningen av vilka åtgärder som anses skäliga ska, enligt 
direktivet, de kostnader beaktas som följer av åtgärderna, organisationens 
eller företagets storlek, bolagets resurser etc.192 Enligt svenska förarbeten 
poängteras att bedömningen ska göras från fall till fall, med beaktande av 
t.ex. arbetsgivarens rätt att organisera, ekonomiska aspekter, anställning-
ens form samt storleken på företaget.193 För att arbetsgivaren ska kunna 
bedöma vilka åtgärder som är aktuella att verkställa så torde det vara en 
förutsättning att den arbetssökande uppger vilka åtgärder denne bedömer 
såsom nödvändiga.194   
 
 
                                                
186 Direktiv 2000/78/EG, art. 5. 
187 Regeln om skäliga stöd- och anpassningsåtgärder kan ses som ett komplement till 
reglerna om arbetsmiljöanpassning och rehabilitering enligt arbetsmiljölagen. Detta inne-
bär att arbetsgivaren i teorin skulle kunna bli skyldig att betala dels offentligrättsligt vite, 
dels diskrimineringsersättning av civilrättsligt slag vid utebliven arbetsmiljöanpassning 
för den enskilde. Se vidare prop. 2007/08:95, s. 154.  
188 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-10-21), kommentaren till 2 kap. 1 § 
DL, Zeteo. 
189 Prop. 1997/98:179, s. 52.  
190 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-10-21), kommentaren till 2 kap. 1 § 
DL, Zeteo.  
191 Prop. 2007/08:95, s. 500f.  
192 Direktiv 2000/78/EG, skäl 21 och AD 2013 nr 78.  
193 Prop. 2007/08:95, s. 501, prop. 1997/98:179, s. 54 och Inghammar 2007, s. 295. 
194 Prop. 1997/98:179, s. 55 f. och Inghammar 2007, s. 296. 
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I de förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark mot Dansk al-
mennyttig Boligselskab/Dansk Arbejdsgiverforening berördes huruvida en 
reducering av arbetstid kan anses som skälig stöd- och anpassningsåtgärd 
enligt likabehandlingsdirektivet. EU-domstolen yttrade härvid att nämnda 
anpassningsåtgärder inkluderar såväl materiella, som organisatoriska ar-
rangemang, inklusive deltidsarbete. De förklarade vidare att det är upp till 
nationella domstolar att avgöra huruvida minskningen av arbetstiden inne-
bär en proportionerlig börda för arbetsgivaren.195  
 
I AD 2010 nr 13 behandlades frågan om vilka stöd- och anpassningsåtgär-
der som kan anses skäliga för att en gravt synskadad arbetssökande ska 
försättas i en jämförbar situation. Det framkom att den aktuella tjänsten 
krävde möjlighet att kunna tillgodogöra sig akter såväl digitalt som i pap-
persformat. För att försätta den synskadade i jämförbar situation hade det 
krävts en omfattande omprogrammering av företagets datasystem, ytterli-
gare tekniska hjälpmedel samt ett arbetsbiträde. Den föreslagna procedu-
ren var således mycket omfattande och de nödvändiga åtgärderna ansågs 
vara oskäliga. En liknande fråga behandlades i AD 2011 nr 35, då en per-
son, med hänvisning till sin synskada, nekades praktik vid ett vårdhem. 
Vederbörande ansågs inte ha sakliga förutsättningar för den aktuella prak-
tiken pga. sitt funktionshinder och ansågs därmed inte ha befunnit sig i 
jämförbar situation. Vidare konstaterade AD att hjälpmedel i form av för-
storingsglas med lampa förvisso ansågs som en skälig åtgärd, men att det 
endast skulle medföra att arbetstagaren kunde utföra ett fåtal av arbetsupp-
gifterna. En annan möjlig åtgärd skulle vara att låta vederbörande få gå 
bredvid någon annan arbetstagare. Detta ansågs dock som väldigt resurs-
krävande ur personalsynpunkt. AD betonade även att det vid en bedöm-
ning av en åtgärds skälighet också måste beaktas den olägenhet och integ-
ritetskränkning som de boende på vårdhemmet skulle kunna uppleva av ett 
sådant arrangemang. AD fann sammanfattningsvis att arbetsgivaren inte 
genom skäliga stöd- och anpassningsåtgärder kunnat försätta den praktik-
sökande i en jämförbar situation. 
 
Även i AD 2013 nr 78 behandlades vilka åtgärder som kan anses som skä-
liga. Målet rörde en bussförare som drabbats av hjärninfarkt, och som ef-
teråt uppvisade flera symptom som medförde nedsatt arbetsförmåga. Ar-
betsgivarens beaktande av funktionshindret ansågs här inte som diskrimi-
nerande eftersom nämnda funktionshinder medförde väsentlig nedsättning 
av arbetsförmågan som inte kunde åtgärdas genom skäliga stöd- och an-
passningsåtgärder. Domstolen fann att en halvtidstjänst med endast efter-
middagstider inte hade varit tillräckligt för att försätta arbetstagaren i jäm-
förbar situation som bussförare utan motsvarande funktionshinder. Dom-
stolen fann vidare att det inte hade varit skäligt att kräva ytterligare åtgär-
der, då en sådan anpassning hade inneburit förändring av arbetstider, buss-
linjer och busstyper. Sådana anpassningar ansågs medföra beaktansvärda 
försämringar av andra bussförares arbetsförhållanden.  
 
                                                
195 Målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark [2013]. 
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Arbetsgivarens skyldighet enligt likabehandlingsdirektivet bortfaller om 
arbetstagaren inte ens efter skäliga åtgärder kommer kunna vidta tjänstens 
väsentligaste uppgifter.196 Detta synsätt bekräftades i AD 2012 nr 51 som 
rörde ett butiksbiträde med funktionsnedsättning i höger hand. Domstolen 
fann att arbetstagaren kunde få hjälp genom olika arbetshjälpmedel, t.ex. 
en fjädrande vagn, men att det inte fanns något hjälpmedel som skulle 
hjälpa vederbörande att greppa varor. Det ansågs inte möjligt att genom 
stöd- och anpassningsåtgärder få vederbörande i en jämförbar situation, 
vilket medförde att arbetsgivaren ansågs ha fullgjort sin skyldighet.  
 
Slutsatser som kan dras av ovanstående i förhållande till överviktiga ar-
betssökande är att arbetsgivaren har en omfattande skyldighet att vidta 
stöd- och anpassningsåtgärder. Åtgärder ska vidtas dels om nämnda åtgär-
der kan medföra att arbetstagaren sätts i en jämförbar situation som andra 
utan motsvarande arbetsnedsättning, dels om arbetet medför risker för ar-
betstagarens hälsa, som potentiellt sett kan reduceras genom vidtagande av 
åtgärder. Arbetsgivarens skyldighet att vidta åtgärder begränsas emellertid 
av tillgängliga hjälpmedel samt vad som kan anses rimligt i kostnad etc.  
 
Sjukdomen fetma är komplex i sin karaktär eftersom den kan resultera i en 
nedsatt arbetsförmåga av flera anledningar. Först och främst kan kropps-
vikten som sådan medföra nedsatt arbetsförmåga, genom att den övervikti-
ge har svårt att röra på sig eller rymmas i vissa utrymmen på arbetsplatsen. 
Vidare kan följdsjukdomar på grund av övervikten medföra nedsatt arbets-
förmåga, t.ex. hjärtproblem, diabetes osv. Det nämnda innebär att behovet 
av åtgärder kan variera enormt beroende på skälet till den nedsatta arbets-
förmågan. Det kan röra sig om många olika typer av arrangemang, i form 
av t.ex. hiss, ombyggnationer, till omläggning av arbetstiden. Behovet av 
åtgärder kan vara svårt att förutse, särskilt för en arbetssökande som inte 
känner till arbetsplatsen. Det borde i praktiken vara svårt för en arbetssö-
kande att visa vilka stöd- och anpassningsåtgärder som krävs för att denne 
ska kunna bedriva arbete på den aktuella arbetsplatsen, jämfört med under 
en pågående anställning då arbetstagaren borde ha större insikt i arbetet 
och arbetsplatsens brister, vilka åtgärder som tidigare vidtagits samt vilka 
åtgärder som torde vara att anses som skäliga i förhållande till arbetsplat-
sens storlek, resurser m.m.  
 
Nästa fråga är om det är svårare för en överviktig person att anses vara i 
jämförbar situation med en icke-funktionshindrad person i förhållande till 
andra funktionshinder. Detta torde bero på vilken typ av tjänst som det rör 
sig om. Rör det sig om ett fysiskt betungande arbete och där övervikt är 
förenat med risker kan det vara svårt att kompensera funktionshindret med 
skäliga åtgärder. Vidare borde det vara större risk för att arbetsuppgifterna 
med fog kan antas riskera arbetstagarens hälsa på det sättet att ett arbetsgi-
varens beslut inte anses som diskriminerande, jfr. AD 2006 nr 97. Ett ex-
empel kan t.ex. vara en överviktig arbetssökande som söker tjänst som 
asfaltsläggare, som torde förutsätta en viss styrka och stabilitet. Verktyg 
                                                
196 Barnard 2012, s. 355f.  
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för att kompensera de uppgifter som den överviktige inte klarar av är tro-
ligtvis väldigt dyra eller mycket svåra att få tag i. Dessutom kan det vara 
så att tillgängliga hjälpmedel fortfarande inte gör det möjligt för arbetsta-
garen att ”vidta tjänstens väsentligaste uppgifter”. Rör det däremot sig om 
ett mer stillasittande arbete, så torde det vara mer sannolikt att den över-
viktiga arbetssökanden kan försättas i jämförbar situation. 
4.2.4 Indirekt diskriminering 
Indirekt diskriminering definierades för första gången i en EU-rättsakt ge-
nom bevisbördedirektivet (direktiv 97/80/EG).197 Enligt art. 2.2 arbetslivs-
direktivet föreligger indirekt diskriminering när en skenbart neutral be-
stämmelse, ett skenbart neutralt kriterium eller förfaringssätt särskilt miss-
gynnar personer på någon av de grunder som anges i direktivet, jämfört 
med andra personer. Detta gäller förutsatt att det nämnda inte objektivt kan 
motiveras av ett berättigat mål och medlen för att uppnå detta mål är lämp-
liga och nödvändiga.198 Det svenska begreppet är hämtat från EU-rätten 
och innebär att någon missgynnas genom ett agerande som framstår som 
neutralt men likväl innebär att en viss grupp missgynnas eller sätts i ett 
sämre läge i förhållande till en annan grupp.199 Missgynnandet kan både 
vara avsiktligt och oavsiktligt.200 Begreppet indirekt diskriminering består 
således av tre centrala begrepp: missgynnande, jämförelse och intresseav-
vägning.201 Vid indirekt diskriminering finns dock inget rakt orsakssam-
band mellan handlingen som leder till missgynnandet och diskriminerings-
grunden. Det handlar snarare om missgynnande effekter som uppstår då 
olika former av kriterier eller förfaringssätt tillämpas. Ett exempel på när 
det kan föreligga indirekt diskriminering av en funktionshindrad individ 
kan vara då vederbörande drabbas negativt av en likabehandling på grund 
av att denne har svårare att uppfylla bestämmelsens krav eller kriterium.202  
 
Vid bedömningen av om en likabehandling missgynnar en funktionshind-
rad individ fordras en jämförelse mellan nämnda individs grupp och någon 
annan grupp. För att det ska föreligga indirekt diskriminering krävs att 
jämförelsen visar att det finns en faktiskt väsentlig skillnad mellan de två 
grupperna.  
 
                                                
197 Prop. 2007/08:95, s. 102. Nämnda bevisbördedirektiv kodifierade rättspraxis avseende 
indirekt diskriminering. 
198 I svenska förarbeten framgår exempel på vilka syften som kan anses som godtagbara, 
t.ex. godtagbara verksamhetsbehov eller nationell lagstiftning som syftar att uppfylla 
viktiga samhälleliga syften. Inghammar framför härvid att missgynnande grundat i en 
tillämpning av annan lag, t.ex. omplaceringsregler enligt anställningsskyddslagen, torde 
kunna medföra att det inte kan angripas genom förbudet mot indirekt diskriminering. Se 
vidare prop. 2007/08:95, s. 491 och Inghammar 2007, s. 290f.  
199 1 kap. 4§ 2p DL. 
200 Persson Härneskog, Diskrimineringslagen (2013-10-17), kommentaren till 1 kap 4 § 
2p. DL, Karnov. 
201 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-10-16), kommentaren till 1 kap. 4§ 
DL, Zeteo. 
202 Prop. 2007/08:95, s. 490f och Christensen 2000, s. 46f.  
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Kravet på jämförelse enligt bestämmelsen har diskuterats i doktrinen. Ing-
hammar för fram att det är relevant att ta ställning till vilken den adekvata 
referensgruppen bör vara vid jämförelsen.203 Inghammar menar att jämfö-
relsen ska göras i relation till just det funktionshinder som vederbörande 
har och inte utifrån funktionshinder i allmänhet, som en form av ”övergri-
pande kategori”. Valet av jämförelsegrupp kan således påverka diskrimi-
neringsbedömningen i det enskilda fallet, eftersom det krävs att jämförel-
sen visar att de föreligger en faktisk betydande skillnad mellan de jämför-
da grupperna för att indirekt diskriminering ska vara för handen. Ett exem-
pel kan då vara ett krav på ”fysisk god hälsa” i samband med utlysning av 
tjänst. Ska en överviktig person som söker arbetet anses ingå i den skyd-
dade gruppen ”funktionshinder” och därmed jämföras med jämförelse-
gruppen ”icke-funktionshindrade”, eller ska personen snarare hänföras till 
gruppen ”överviktiga personer” och därmed jämföras med ”normalviktiga 
personer”. Överviktiga personer torde då rimligen generellt ha väsentligt 
sämre fysisk hälsa än normalviktiga personer, det är dock mer osäkert om 
det föreligger en väsentlig skillnad mellan funktionshindrade och den mer 
heterogena gruppen ”icke-funktionshindrade”.  
 
Intresseavvägningen som ska ske utgår från å ena sidan de negativa effek-
terna för den skyddade gruppen och å andra sidan de legitima skäl som bär 
upp den aktuella normen, och är avgörande för huruvida ett särskilt förfa-
rande ska anses vara legitimt.204 Avgörande är således om syftet med en 
åtgärd kan anses vara objektivt sett godtagbart samt om tillvägagångssättet 
för att uppnå syftet är rimligt och nödvändigt.205 I målet Bilka Kaufhaus 
GmBH mot Karin Weber von Hartz behandlades frågan om indirekt köns-
diskriminering.206 EU-domstolen konstaterade då att utestängning av del-
tidsanställda från ett företags pensionssystem utgör indirekt diskrimine-
ring, om denna åtgärd drabbar betydligt fler kvinnor än män och om inte 
företaget kan visa att åtgärden i fråga kan förklaras av objektivt grundade 
faktorer som inte har något med könsdiskriminering att göra.  
 
Genom förbudet mot indirekt diskriminering regleras vilka anställningskri-
terier som är legitima för arbetsgivaren att ställa för en viss tjänst.207 I AD 
2006 nr 97 behandlades frågan huruvida uppställt behörighetskrav i kol-
lektivavtal om att vara antagen till en viss försäkring utgjorde indirekt 
diskriminering. Behörighetskravet innebar typiskt sett en nackdel för en 
person med födoämnesallergi, som här var fallet. Arbetsgivaren anförde att 
syftet med behörighetskravet var att skapa ett fullgott ekonomiskt skydd 
för de utlandsanställda vid sjukdom och personskada. Med hänsyn till att 
                                                
203 Inghammar 2007, s. 289.  
204 Christensen 2000, s. 46 och Inghammar 2007, s. 290. 
205 Prop. 2007/08:95, s. 491. I förarbeten framgår att bedömningen huruvida ett syfte är 
objektivt godtagbarts avgörs i det enskilda fallet, men att t.ex. godtagbara verksamhetsbe-
hov samt kriterier som grundas i bestämmelse i lag inom ramen för nationell social- och 
sysselsättningspolitik.  
206 Mål C- 170/ 84 Bilka Kaufhaus GmBH mot Karin Weber von Hartz [1986]. 
207 Danhard 2008, s. 40f. Jfr. AD 2005 nr 87, vari uppställande av kravet på en viss 
kroppslängd utgjorde indirekt diskriminering, då åtgärden inte var lämplig och nödvändig 
för att uppnå syftet.  
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en utlandstjänstgöring i sig ofta medför en ökad risk för bl.a. sjukdom och 
olycksfall och till att den anställde vid utlandstjänstgöring kan komma att 
stå utanför det svenska socialförsäkringssystemet utgjorde det angivna 
syftet ett, för behörighetskravet, berättigat mål. Vidare ansågs försäkrings-
lösningen i kollektivavtalet som ett lämpligt och ett nödvändigt medel för 
att uppnå målet. Indirekt diskriminering ansågs därmed inte föreligga. 
 
Uppställande av t.ex. ett hälsokrav kan innebära indirekt diskriminering av 
en överviktig arbetstagare.208 Andra exempel på vad som kan utgöra indi-
rekt diskriminering är krav på fysisk prestationsförmåga eller rörlighets-
förmåga samt krav på särskild klädsel som överviktiga inte kan bära.209 
Andra skenbart neutrala bestämmelser och förfaranden som potentiellt sett 
skulle kunna leda till indirekt diskriminering av överviktiga arbetssökande 
torde vara krav på viss fysisk uthållighet (för det fall ett sådant krav inte 
kan motiveras i förhållande till den aktuella tjänsten) eller krav på viss 
försäkringstillhörighet enligt AD 2006 nr 97. 
4.2.5 Bevisbörda i samband med 
diskriminering 
Av art. 10 likabehandlingsdirektivet framgår att medlemsstaterna är för-
pliktade att vidta nödvändiga åtgärder för att garantera att bevisbördan är 
delad. Det framgår vidare av samma artikel att käranden som lyckats styr-
ka faktiska omständigheter som ”ger anledning att anta” får anses ha ska-
pat ett prima facie-fall av diskriminering. Detta medför att bevisbördan går 
över på svaranden.210   
 
Diskrimineringslagens bevisbörderegel i 6 kap. 3§ måste anses uppfylla 
likabehandlingsdirektivets krav. Såväl EU-rätt som svensk rätt bygger på 
kännedomen om att ett reellt skydd mot diskriminering förutsätter en lätt-
nad i beviskraven för den som anser sig vara diskriminerad.211 Vid talan 
om direkt diskriminering ska arbetssökanden visa dels att en diskrimine-
ringsgrund föreligger, dels att arbetsgivaren vidtagit en åtgärd som innebär 
att arbetssökanden behandlats mindre gynnsamt än någon i en jämförbar 
situation.212 Arbetssökanden ska med andra ord visa att han eller hon be-
handlats sämre än en jämförelseperson i likartad situation, dvs. att kriteriet 
eller åtgärden utgör ett undantag från de normer som brukar tillämpas på 
arbetsplatsen. Om arbetssökanden lyckats styrka sina påståenden anses det 
antagligt att diskriminering har förekommit. För att arbetsgivaren då ska 
undgå skyldigheten att betala diskrimineringsersättning krävs att denne 
motbevisar presumtionen, genom att visa att särbehandlingen berott på ett 
                                                
208 Danhard 2008, s. 50.  
209 Iseskog 1999, s. 49. 
210 Direktiv 2000/78/EG, art. 10. Rättsfall som beskriver bevisbördan på ett pedagogiskt 
vis är C- 127/92 Enderby [1993] och mål C- 400/93 Royal Copenhagen [1995]. 
211 Rönnmar 2006/07, s. 638. 
212 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-10-27), kommentaren till 6 kap. 3 § 
DL, Zeteo samt Källström och Malmberg 2013, s. 92f.  
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berättigat intresse.213 Här finns även möjlighet för arbetsgivaren att åbero-
pa någon av de undantagsregler som anges i samband med diskrimine-
ringsförbuden.214  
 
Vid talan om indirekt diskriminering åligger det arbetssökanden att styrka 
omständigheter till stöd för att ett ”neutralt” kriterium eller förfaringssätt i 
praktiken får diskriminerande effekt.215 Arbetsgivaren har bevisbördan för 
att visa att kriteriet eller förfaringssättet kan motiveras av ett legitimt syfte 
och att de aktuella medlen för att uppnå syftet är lämpliga och nödvändiga. 
Lyckas inte arbetstagaren göra antagligt att diskriminering har skett behö-
ver arbetsgivaren inte prestera motbevisning.  
 
Bevisbördan rörande skäliga stöd- och anpassningsåtgärder, i 2 kap. 1 § 
DL, skiljer sig något från ovan nämnda principer. Genom praxis från Ar-
betsdomstolen framgår att arbetssökanden har att visa att skäliga stöd- och 
anpassnings åtgärder hade kunnat reducera funktionshindrets påverkan på 
arbetsförmågan. Om arbetssökanden lyckats uppfylla sin bevisbörda i den-
na del åligger det därefter arbetsgivaren att visa att åtgärderna ifråga inte 
kan anses vara skäliga.216  
4.3 Krav på sakliga grunder i den 
offentliga sektorn 
Vid offentliga anställningsförfarande sätts den fria anställningsrätten ur 
spel. Enligt 12 kap. 5§ 2st RF ska endast sakliga grunder, som förtjänst 
och skicklighet, beaktas i samband med rekrytering.217 Detta preciseras 
ytterligare genom 4 § LOA (1994:260) vari det framgår att skicklighet ska 
sättas främst, såvida inte särskilda skäl talar däremot.218 Med begreppet 
”förtjänst” åsyftas den förvärvade inblicken vad gäller anställningens krav, 
vilket generellt sett mäts i tjänstgöringstid.219 Vidare tar begreppet ”skick-
lighet” sikte på insikter av betydelse för den specifika tjänsten, teoretisk 
och praktisk utbildning, samt personliga egenskaper, såsom omdöme och 
ledarskapsförmåga. 
 
Reglerna om förtjänst och skicklighet är inte tillämpliga på den kommuna-
la sektorn.220 För kommuner och landsting ska däremot allas likhet inför 
                                                
213 T.ex. att åtgärden överensstämmer med bransch- och företagspraxis som inte är dis-
kriminerande i sig.  
214 2 kap. 2§ 1p. DL. Arbetsgivaren kan vidare föra fram avsaknad på insikt om personens 
funktionshinder, se Svea Hovrätts mål T 7752-08. 
215 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-10-20), kommentaren till 6 kap. 3 § 
DL, Zeteo. 
216 Prop. 1997/98:179, s. 68f., AD 2010 nr 13 och AD 2012 nr 51.  
217 12 kap. 5 § RF.  
218 4 § LOA. 
219 Källström och Malmberg 2013, s. 106 f Andersson m.fl. 1996, s. 97 samt Holmberg, 
Stjernquist, Isberg, Eliason, Regner, Grundlagarna (2013-10-15), kommentaren till 11 
kap. 6§ RF, Zeteo. 
220 Källström och Malmberg 2013, s. 108.  
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lagen beaktas samt saklighet och opartiskhet iakttas, enligt 1 kap. 9 § RF. I 
AD 1985 nr 129 framfördes att 1 kap. 9§ RF visserligen är ett allmänt hål-
let principstadgande, men att det även ger uttryck för principen om god sed 
på arbetsmarknaden.  
 
Utmärkande för den offentliga sektorn är att tjänstetillsättningsbeslut kan 
överklagas till en högre instans, som i sin tur kan ändra beslutet med bin-
dande verkan.221 Kommunala anställningsbeslut överklagas genom kom-
munalbesvär, vilket förutsätter att beslutet i fråga är lagstridigt, t.ex. i form 
av diskriminerande beslut. Vid denna överprövning prövas endast laglig-
heten, ej lämpligheten. Nämnda beslut kan överklagas och undanröjas, för 
att därefter överlämnas till kommunen för ett nytt beslut. Inom den statliga 
förvaltningen kan arbetssökanden genom förvaltningsbesvär få möjlighet 
att tilltvinga sig anställningen.  
 
Den offentliga sektorns krav på saklighet torde innebära ett ökat skydd för 
överviktiga arbetssökande då rekryteringsbeslut inte får baseras på subjek-
tiva åsikter om t.ex. den arbetssökandes utseende. Detta gäller särskilt vid 
statliga tjänstetillsättningar, då kravet på sakliga grunder framgår mer ex-
plicit här. En annan fördel är att arbetssökanden har stora möjligheter att 
överklaga besluten inom den offentliga sektorn. Ett problem är dock att det 
finns knapphändigt med praxis som behandlar frågan hur kvalifikations-
kraven ”förtjänst” och ”skicklighet” förhåller sig till krav på hälsa etc. Det-
ta innebär att omfattningen av skyddet blir tämligen svårbedömt, särskilt 
när den överviktige inte omfattas av diskrimineringsgrunden funktionshin-
der. 
4.4 Skyddet för arbetssökandens 
personliga integritet 
Integritetsspörsmål som kan aktualiseras för en överviktig arbetssökande 
är hälso- och läkarundersökningar, genetiska tester, ordningsföreskrifter på 
arbetsplatsen i form av ex. uniformskrav samt användning, insamling och 
lagring av personuppgifter med känsliga uppgifter om hälsa.  
 
I art. 8 EKMR stadgas skydd för bl.a. den enskildes privatliv.  Detta skydd 
omfattar såväl ett skydd för den personliga integriteten, som ett skydd för 
att lämnas ifred avseende privata angelägenheter.222 Enligt EU-domstolens 
dom P, X mot EG-kommissionen fastslogs att rätten till privatlivet även 
omfattar rätten att hålla sitt hälsotillstånd hemligt.223 Att en enskilds utse-
ende omfattas av art 8 EKMR bekräftades vidare i Kommissionens mål X 
mot Storbritannien.224 Art. 8:s tillämplighet på den privata sektorn är dock 
                                                
221 Danhard 2008, s. 42. 
222 Westregård 2002, s. 308 ff.  
223 Mål C-404/92 P, X mot EG-kommissionen [1994]. 
224 Mål X mot Storbritannien [1982].  Målet behandlade bl.a. skyldigheten för en intagen 
att bära särskilda fångkläder.  
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komplicerad.225 AD har emellertid tillämpat artikeln på den privata sek-
torn, då det varit fråga om grova kränkningar som inskränker rättigheter 
som medborgare bör ha i ett demokratiskt samhälle.226  
 
I EU-stadgans tredje artikel stadgas att var och en har rätt till mental och 
fysisk integritet. I stadgan framgår vidare rätten till respekt för sitt privat-
liv, sin bostad och sina kommunikationer samt rätten till skydd för sina 
personuppgifter.227 
 
Inom den offentliga sektorn torde arbetsgivarens möjlighet att ställa upp 
krav på olika kontroller vara begränsade, då beslut om anställning ska vara 
sakligt grundande, vilket redogjordes för i kap. 4.3. Läkarintyg får endast 
beställas av den anställande myndigheten om tjänsten innebär att det måste 
ställas särskilda krav på den enskildes hälsa.228 2 kap. 6 § RF avseende 
påtvingade kroppsliga ingrepp anses dock i princip inte tillämplig i detta 
sammanhang då åtgärden inte anses såsom påtvingad, eftersom den arbets-
sökande själv underkastar sig denna för att erhålla en anställning. Det 
nämnda får dock endast begränsade praktiska effekter eftersom art 8. 
EKMR är tillämplig även i anställningssituationer enligt EU-domstolens 
dom P, X mot EG-kommissionen.229 I art. 8.2 EKMR stadgas att en offent-
lig myndighet endast får inskränka rättigheterna enligt artikeln i få fall.230  
 
Arbetsgivarens befogenheter att inom den privata sektorn samla in uppgif-
ter om arbetssökandes hälsa har i vissa fall ansetts falla inom ramen för 
arbetsgivarens arbetsledningsrätt.231 Av Arbetsdomstolens praxis framgår 
dock att det i detta hänseende är nödvändigt att göra en avvägning mellan 
arbetsgivarens intresse av kontroll och arbetstagarens rätt till personlig 
integritet.232 Proportionalitetsprincipen utgör en del av den värderande 
bedömningen av åtgärderna.233 
 
Det kan vidare prövas huruvida arbetsgivarens krav i fråga om olika häl-
sokontroller i samband med rekrytering överensstämmer med god sed på 
arbetsmarknaden.234 Begreppet god sed bör dock knytas till en rättslig 
konkret grund, t.ex. om läkarundersökningar kan genomföras med stöd i 
arbetsmiljöreglering, för att få någon verkan.235 I mål X mot EG-
kommissionen ansågs inte arbetsgivarens krav på att arbetstagaren skulle 
                                                
225 Westregård 2002, s. 39.  
226 Westregård 2002, s. 189, Öman 2001, s. 414, AD 1998 nr 97 och AD 2000 nr 17. 
227 EU- stadgan, art. 7 och 8.  
228 5 § anställningsförordningen (1994:373) och Westregård 2002, s. 112.  
229 SOU 2002:18, s. 79 och Mål C- 404/92 P, X mot EG-kommissionen [1994]. 
230 Art. 8 får bara inskränkas genom lag och om det med hänsyn till statens säkerhet, den 
allmänna säkerheten, landets ekonomiska välstånd eller till förebyggande av oordning 
eller brott eller till skydd för hälsa eller moral eller för andra personers fri- och rättigheter. 
Se vidare art. 8.2 EKMR. 
231 SOU 2002:18, s. 148. 
232 Se AD 1997 nr 29, AD 1998 nr 97 och AD 2001 nr 3.  
233 Westregård 2002, s. 187.  
234 Westregård 2002, s. 38.  
235 Westregård 2002, s. 112.  
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genomgå aids-test strida mot god sed. Det ansågs däremot det faktum att 
läkaren genomförde testet utan arbetstagarens samtycke göra. Resultatet av 
testet lades därefter till grund för beslut att neka vederbörande anställning. 
EU-domstolen ansåg att förfarandet stred mot art. 8 EKMR.  
 
I AD 2009 nr 36 ansågs däremot beslutet om att införa alkoholtest av de 
anställda vara inom ramen för arbetsgivarens arbetsledningsrätt. AD utta-
lade att arbetsgivaren kan kräva att arbetstagarna underkastar sig test, trots 
att det inte avtalats om frågan, i enlighet med arbetsledningsrätten, såvida 
inte denna rätt utövas i strid mot lag eller god sed. Enligt AD innebar ka-
raktären av arbetsgivarens verksamhet, med främst tunga fordon, att bola-
gets intresse av alkoholtestning av förarna väger synnerligen tungt.  
 
En ytterligare form av hälsokontroll är då arbetsgivare genom genetiska 
undersökningar önskar få fram relevant information om arbetssökandens 
nuvarande och framtida hälsa.236 Genom 2 kap. 1 § lagen (2006:351) om 
genetisk integritet föreligger förbud för arbetsgivare att utan stöd i lag ef-
terforska eller använda genetisk information om en arbetstagare. 
 
Skyddet för överviktiga arbetssökandes personliga integritet är relativt 
omfattande. Frågan om personlig integritet på arbetsmarknaden har varit 
en mycket debatterad fråga det senaste decenniet. Frågans komplexitet 
förtydligas genom att det skett åtskilliga utredningar på området men att 
lagstiftningen trots detta inte utvecklats i någon vidare mån.237 Att notera 
är dock att regler som förbjuder integritetskänsliga åtgärder fungerar som 
avvägningsnormer, vari arbetsgivarens intresse av tillgång till vissa upp-
gifter vägs mot arbetssökandens intresse för den personliga integriteten. 
Detta betyder att praxis har en stor roll för förutsebarheten av skyddet. 
Beträffande hälsokontroller av överviktiga arbetstagare torde det vara svårt 
att genomföra dem utan arbetstagares medgivande, då de sällan kan moti-
veras av säkerhetsskäl för övriga på arbetsplatsen etc. Här torde snarare 
arbetsgivarens motiv vara rent ekonomiska, vilket inte borde kunna väga 
tyngre än arbetsgivarens rätt till personlig integritet. Klart är dock att vissa 
åtgärder, som t.ex. hälsoundersökningar, även kan vara i den arbetssökan-
des intresse då detta kan leda till en bättre möjlighet att förebygga ohälsa, 
vidta nödvändiga åtgärder genom företagshälsovården etc. Sådana hälso-
kontroller tordes vara rimliga att genomdriva, om de genomförs med stöd 
av t.ex. arbetsmiljölagen. 
 
Vad gäller arbetsgivarens behandling av personuppgifter enligt person-
uppgiftslagen så får detta endast får ske om det är lagligt samt om det sker 
på ett korrekt sätt och enligt god sed på arbetsmarknaden.238 Det råder vi-
                                                
236 Prop. 2005/06:64, s. 34. 
237 Se t.ex. SOU 2002:18, SOU 2007: 22 och SOU 2009:44. 
238 9§ PuL. Av paragrafen följer bl.a. att arbetsgivaren endast får samla in personuppgifter 
för särskilda uttryckligt angivna och berättigade mål. Vidare får arbetsgivaren bara be-
handla uppgifter som är adekvata i förhållande till ändamålen med behandlingen. Det 
nämnda medför en begränsning för arbetsgivaren att behandla irrelevanta, felaktiga eller 
inaktuella personuppgifter. Se Danhard 2008, s. 41. Övrig internationell reglering ställer 
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dare ett förbud mot att behandla vissa känsliga personuppgifter, däribland 
uppgifter om hälsa.239 I situationen då den arbetssökande inte godkänt han-
teringen av uppgifterna medför detta att arbetsgivarens kontroll av upp-
ställda kriterier inom ramen för rekryteringsförfarandet är att anse som 
lagstridigt.240 En arbetsgivarens behandling av information i samband med 
uppställda kvalifikationskriterier vid rekrytering faller således in under 
personuppgiftslagen. Detta medför att lagen även kan bli tillämplig om 
arbetsgivaren begär in utdrag från t.ex. Försäkringskassan, som beskriver 
den arbetssökandes sjukskrivningshistoria. Det kan även aktualiseras då 
arbetsgivaren ställer frågor, för det fall arbetsgivaren hanterar svaren på ett 
sådant sätt att lagen blir tillämplig. Lagen fungerar således som en indirekt 
reglering av en arbetsgivares möjlighet att ställa frågor och dokumentera 
svaren.241 
 
Kraven på laglighet och enlighet med god sed anses som grundläggande 
förutsättningar för behandling av personuppgifter.242 Danhard utvecklar 
detta vidare och menar att kravet på god sed torde kunna ha självständig 
innebörd i samband med behandling av personuppgifter.243 Detta skulle då 
leda till att arbetsgivarens kriterier för en viss tjänst skulle kunna vara så-
dana att det inte kan betraktas som god sed att behandla personuppgifter 
med avseende till det aktuella kriteriet. Detta innebär i förlängningen att 
arbetsgivaren saknar möjlighet att behandla vissa personuppgifter med 
avseende till ett visst kriterium, vilket innebär att det uppställda kriteriet, 
som har en koppling till personuppgifter som inte överhuvudtaget får be-
handlas, inte är rättsligt tillåtet. Exempel på kriterier som Danhard inte 
anser får uppställas är kriterier som är oförenliga med diskrimineringsla-
gen eller frånvaro/närvaro pga. dålig hälsa.244  
4.5 Tvistelösning och sanktioner 
Tillsynen över att diskrimineringslagen efterföljs utövas av Diskrimine-
ringsombudsmannen.245 Av 4 kap. 2§ DL framgår att Diskrimineringsom-
budsmannen har rätt att föra talan för en enskild arbetstagares räkning, om 
vederbörande medgett detta. Att notera i detta sammanhang är att arbetsta-
garorganisationen har primär talerätt i förhållande till såväl Diskrimine-
                                                                                                                     
upp motsvarande krav, se t.ex. Europarådets rekommendation om skydd av personuppgif-
ter som används för anställningsändamål (1989). Se vidare SOU 2009:44, s. 286. 
23913 § PuL. Nämnda typer av personuppgifter får dock behandlas om den registrerade 
uttryckligen samtyckt till behandlingen alternativt om en sådan behandling är nödvändig 
för att arbetsgivaren ska kunna fullgöra sina rättigheter och skyldigheter inom arbetsrätten 
enligt 15 och 16 §§ PuL. Se vidare SOU 2009:44, s. 285. 
240 Danhard 2008, s. 51.  
241 SOU 2009:44, s. 389f.  
242 SOU 2009: 44, s. 106. 
243 Härmed menas självständig innebörd i den mening som avses i 9 § PuL, dvs. som 
grundläggande krav för behandling av personuppgifter. Danhard 2008, s. 53 och prop. 
1997/98:44, s. 108. Jfr. Öman 2005, s. 701 f. varvid resonemanget om god sed delvis rör 
annan situation, men trots detta borde vara överförbart i den aktuella situationen.  
244 Danhard 2008, s. 53f.  
245 Glavå 2011, s. 370. 
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ringsombudsmannen som föreningar, i de fall som avses i 4 kap. 5 § lagen 
(1974:371) om rättegång i arbetstvister.246  
 
En arbetssökande som diskrimineras genom att ett anställningsavtal ingås 
med annan sökande kan inte få avtalet ogiltigförklarat. En ogiltigförklaring 
av kollektivavtal eller individuellt avtal kan däremot bli aktuell om avtalet 
helt eller delvis medför att en arbetstagare missgynnas i en specifik situa-
tion enligt 5 kap. 3 § 1 st. DL.  Enligt 5 kap. 1 § DL kan vidare en person 
som utsatts för diskriminering begära diskrimineringsersättning för kränk-
ningen samt begära ekonomiskt skadestånd för den förlust som den dis-
kriminerande handlingen haft till följd. Något ekonomiskt skadestånd kan 
dock inte betalas ut för beslut som rör anställning.247  
 
Lagen om genetisk integritet rymmer vidare straffansvar för den som bry-
ter mot förbudet i 2 kap. 1 § om att ställa villkor om att en arbetssökande 
ska genomgå en genetisk undersökning eller lämna genetiska uppgifter. 
Förbudet är straffbelagt enligt 8 kap. 2 § samma lag. 
 
Av 48 § 1 st. PuL framgår arbetsgivarens ersättningsskyldighet gentemot 
arbetssökanden då en behandling av personuppgifter skett i strid med nå-
gon bestämmelse i lagen.248 För att ersättningsskyldighet ska aktualiseras 
ska den arbetssökande visa att det förekommit en olaglig behandling av 
dennes personuppgifter och att nämnda behandling har skadat eller kränkt 
personen ifråga. I 49 § PuL framgår vidare ett straffansvar för den som 
uppsåtligen eller med grov oaktsamhet behandlar känsliga personuppgifter.  
 
                                                
246 6 kap. 2 § 3 st. DL. Varför facken fått en så central roll vid tvister framgår av prop. 
2007/08:95, s. 432. 
247 Källström och Malmberg 2013, s. 98 och 100.  
248 Öman och Lindblom, Personuppgiftslagen (2013-10-29), kommentaren till 48§ PuL, 
Zeteo. 
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5 Arbetsrättsligt skydd under 
pågående anställning  
5.1 Inledning 
Under en pågående anställning kan potentiellt sett flera situationer till 
nackdel för överviktiga arbetstagare uppstå. Ett exempel kan vara att såväl 
arbetskollegor, som arbetsgivare behandlar vederbörande på ett kränkande 
vis, i form av trakasserier och s.k. ”vuxenmobbning”. I de fall negativa 
attityder kring den överviktige inte uttrycks explicit, så kan de framgå im-
plicit när det vankas befordring eller uppgradering av olika förmåner, ge-
nom att den överviktige särbehandlas i förhållande till andra arbetstagare. 
En dålig arbetsmiljö under en längre tid kan vidare resultera i såväl fysisk, 
som psykisk ohälsa. Avslutningsvis med anknytning till arbetstagarens 
integritet, så kan dels åtgärder enligt arbetsmiljölagen, dels av arbetsgiva-
ren införda kontrollåtgärder upplevas integritetskränkande för den enskil-
de.  
5.2 Diskrimineringsskydd  
5.2.1 Trakasseriskydd   
Enligt art. 2.3 likabehandlingsdirektivet utgör trakasserier diskriminering 
när ett oönskat beteende som har samband med en diskrimineringsgrund-
grund syftar till eller leder till att en persons värdighet kränks och att en 
hotfull, fientlig, förnedrande, förödmjukande eller kränkande stämning 
skapas. Begreppet trakasserier får dock definieras i enlighet med medlems-
staternas nationella lagstiftning och praxis.249 
 
Enligt förarbetena till den svenska diskrimineringslagen utgör trakasserier 
en form av diskriminering, som utrycks genom bemötanden eller beteen-
den som kränker den utsattes värdighet och som har koppling till en 
diskrimineringsgrund.250 I tidigare förarbeten framgår som exempel på 
trakasserier som kan förekomma i arbetslivet obefogat fråntagande av ar-
betsrum, försvåranden vid behandling av ledighet osv.251 Vidare framgår 
det att trakasserier kan ske i form av förlöjligande eller förnedrande uppfö-
rande såsom t.ex. kommentarer om utseende.252 Trakasserier som har an-
knytning till diskrimineringsgrunden funktionshinder är uppbyggt kring 
                                                
249 Direktiv 2000/78/EG, art. 2.3. 
250 Prop. 2007/08:95, s. 492. Trakasserier kan även aktualiseras redan vid anställnings 
ingående, då arbetssökande också omfattas av förbudet. Jfr. t.ex. AD 2007 nr 16.  
251 Prop. 1997/98:177, s. 33.  
252 Prop. 2007/08:95, s. 493.  
 47 
uttrycken; missgynnande, oönskat beteende, insikt och orsakssamband.253 
Till skillnad från de tidigare nämnda formerna av diskriminering så in-
rymmer definitionen av trakasseri ingen jämförelse, utgångspunkten är 
snarare att det handlar om ett oönskat beteende i förhållande till en individ.  
 
I brist på mål som rör diskriminering i form av trakasserier pga. funktions-
hinder behandlas ett fall rörande etniska trakasserier. I AD 2011 nr 13 fann 
domstolen det utrett att arbetsgivaren kallat två arbetstagare ”östflickor” 
respektive ”ni flickor från öst”. AD uttalade att arbetstagare inte måste 
påtala att uttrycken är oönskade för att de ska förstås som oönskade. Be-
dömningen av huruvida agerandet är att anse som kränkande är vidare be-
roende av sammanhanget. AD fann att arbetstagarna utsatts på trakasserier 
med samband med deras etnicitet. Motsvarande bedömning torde kunna 
aktualiseras vid trakasserier i form av glåpord mot en överviktig arbetsta-
gare.  
 
Arbetsgivaren har ett omfattande ansvar för trakasserier som kan före-
komma på arbetsplatsen.254 Ansvaret omfattar dels att arbetsgivaren själv 
inte får trakassera en arbetstagare, dels att utreda och vidta åtgärder mot 
trakasserier mellan arbetstagare. Nämnda skyldighet kan sägas spegla en 
allmän plikt att värna om arbetstagarens integritet och värdighet.255  
 
I linje med repressalieförbudet i likabehandlingsdirektivets art. 11256 åter-
finns numer ett skydd mot repressalier till förmån för en arbetstagare som 
gjort en anmälan om diskriminering alternativt fogat sig mot eller avvisat 
arbetsgivarens trakasserier.257 Repressalier är således en reaktion, med 
bestraffningssyfte, på att en arbetstagare utnyttjat sin rätt att påtala miss-
förhållanden.258  
 
Bevisbördan i samband med trakasserier skiljer sig något jämfört med 
andra former av diskriminering. Vid trakasserier har käranden inlednings-
vis att styrka att det föreligger en kränkning som inte är bagatellartad samt 
att det aktuella beteendet varit oönskat.259 Svarande anses då ha insett att 
vederbörandes beteende kränkt på ett sätt som kan utgöra diskrimine-
                                                
253 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-11-03), kommentaren till 1 kap. 4 § 
DL, Zeteo. 
254 2 kap. 3§ DL samt Källström och Malmberg 2013, s. 273. 
255 Jfr. kopplingen mellan trakasserier och värdighet i art. 26 i Europarådets sociala stad-
ga. Se vidare prop. 1997/98:82, s. 32f.  
256 ”Medlemsstaterna skall i sina rättsordningar införa nödvändiga bestämmelser för att 
skydda anställda mot uppsägning eller mot annan ogynnsam behandling som utgör en 
reaktion från arbetsgivarens sida på ett klagomål inom företaget eller ett rättsligt förfaran-
de som syftar till att se till att principen om likabehandling följs”. (Likabehandlingsdirek-
tiv 2000/78/EG, art. 11). 
257 2 kap. 18§ DL. 
258 AD 2011 nr 13. Skyddet aktualiseras även om repressalierna sker mot en annan person 
än den som är funktionshindrad, t.ex. en kollega. Se vidare Inghammar 2007, s. 294 och 
prop. 2002/03:65, s. 190 f. 
259 Vid uppenbara kränkningar behöver käranden ej visa att beteendet varit oönskat, se 
vidare prop. 2007/08:95, s. 493. 
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ring.260 Efter detta anses det finnas ett samband mellan handlingen och 
diskrimineringsgrunden vilket medför att bevisbördan går över till svaran-
den. Svaranden kan då, genom att invända att det saknats kännedom om en 
viss persons funktionshinder, försöka bryta orsakssambandet mellan bete-
endet eller handlingen och diskrimineringsgrunden.  
 
Det finns få fall från AD som behandlar trakasserier pga. funktionshinder, 
vilket gör det svårt att dra långtgående slutsatser. Klart torde dock vara att 
det är relativt enkelt för en arbetstagare att vid sådan talan uppfylla sin 
bevisbörda, då t.ex. återkommande glåpord i form av ”tjockis” eller lik-
nande generellt sett är oönskat och borde utgöra kränkningar som inte är 
att anse som bagatellartade. Bevisbördan synes vidare vara enklare för 
arbetstagaren att uppfylla än vid andra typer av diskriminering eftersom 
det inte krävs att denne redogör för någon form av jämförelsebedömning. 
Ett problem som dock skulle kunna uppkomma vid en överviktig arbetsta-
gares talan om trakassering är att arbetsgivaren skulle kunna hävda att 
denne saknat kännedom om personens funktionshinder. Med tanke på att 
frågan om överviktiga kan omfattas av funktionshinderbegreppet nyligen 
uppdagats, så torde det först och främst vara många arbetsgivare som inte 
känner till när överviktiga kan omfattas av ett diskrimineringsskydd. En 
invändning om att arbetsgivaren inte känner till rätten torde dock inte till-
mätas någon betydelse, men däremot kanske att arbetsgivaren inte miss-
tänkt att arbetsnedsättningen varit av sådan varaktig karaktär att arbetsta-
garen kan omfattas av nämnda skydd. Efter det att besked från EU-
domstolen lämnats, vad gäller det begärda förhandsavgörandet från Dan-
mark, så torde det finnas tydliga kriterier för vilka överviktiga arbetstagare 
och arbetssökande som omfattas av likabehandlingsdirektivet.  
5.2.2 Skydd i förhållande till uteblivande eller 
fråntagande av förmåner och befordran 
I FN- konventionen art. 27 (a) framgår ett uttryckligt diskrimineringsskydd 
för funktionshindrade i samband med befordran. Av samma artikel punkt 
(e) framgår vidare att konventionsstaterna ska främja möjligheter till be-
fordran för personer med funktionshinder.261 
Vidare föreskrivs i direktiv 2000/78/EG att direktivet är tillämpbart på alla 
personer, i såväl offentlig som privat sektor, i fråga om ”villkor för tillträ-
de till anställning, till verksamhet som egenföretagare och till yrkesutöv-
ning, inklusive urvalskriterier och krav för anställning inom alla verksam-
hetsgrenar på alla nivåer i arbetslivet, inbegripet befordran.”262 
                                                
260 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-11-03), kommentaren till 6 kap. 3 § 
DL, Zeteo. 
261 FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning, art. 27 (a) och 
(e). 
262 Direktiv 2000/78/EG, art 3.1 (a). Att villkor för befordran omfattas betonades i Mål C-
415/10 Galina Meister mot Speech Design Carrier Systems GmbH [2012]. 
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Förbud mot diskriminering gäller således även i förhållande till beslut 
inom ramen för arbetsgivarens arbetsledningsrätt. Det kan i dessa situatio-
ner röra sig om ensidiga beslut rörande allt ifrån befordran, uttagning till 
utbildning, beslut om förmåner alternativt indragande av förmåner.263 
Även särbehandling som innebär att en person går miste om förmåner som 
anställda i likartade situationer regelmässigt brukar erhålla anses som ob-
jektivt missgynnande enligt diskrimineringslagen.264 Som tidigare nämnts, 
så begränsas arbetsgivarens arbetsledningsrätt även genom vad som kan 
anses som godtyckligt eller i strid med god sed.265  
 
EU-domstolen har i begränsad omfattning behandlat frågor som gäller ar-
betsgivares villkor för befordran. I målet C-1/95 Gerster266 besvarade 
domstolen frågan om en deltidsanställd kvinnlig arbetstagare hade blivit 
indirekt könsdiskriminerad, pga. att hon i samband med att hon sökt en 
högre tjänst enbart fick tillgodoräkna sig två tredjedelar av sin anställ-
ningstid. EU- domstolen menade härvid att det är upp till den nationella 
domstolen att besvara huruvida anställningstid utgör ett objektivt kriterium 
för befordran. Kriteriet ansågs dock strida mot likabehandlingsdirektivet 
(76/207) om anställningstidens längd inte har något särskilt samband med 
förvärvandet av viss kunskap. 
 
En arbetstagare som inte befordrats eller tagits ut till utbildning för beford-
ran har vidare rätt att efter begäran få ut skriftliga uppgifter från arbetsgi-
varen om vilken utbildning, yrkeserfarenhet eller övriga meriter den per-
son som fick den aktuella tjänsten har.267  
 
Vid befordring av tjänster inom den offentliga sektorn, så gäller regeln i 11 
kap. 9 § RF om krav på saklig grund även vid befordran.268 Nämnda regel 
gäller dock endast statligt anställda. Motsvarande reglering i 4§ LOA, är 
tillämplig i samband med befordringar vid övriga delar inom den offentli-
ga sektorn.269 
 
Som tidigare nämnts så finns det i viss omfattning ett inbyggt skydd mot 
missgynnande i samband med uteblivna eller fråntagande av förmåner i 
enlighet med skyddet mot trakasserier i diskrimineringslagen. I förarbeten 
poängterades att ”administrativa straffsanktioner i form av t.ex. omotiverat 
fråntagande av arbetsrum och arbetsuppgifter, oförklarade omplaceringar 
                                                
263 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-11-06), kommentaren till 1 kap. 4 § 
DL, Zeteo.  
264 Källström och Malmberg 2013, s. 89.   
265 Lunning & Toijer, 2006 s. 211 f.  
266 Mål C- 1/ 95 Hellen Gerster mot Freistast Bayern [1997]. Domen behandlande förvis-
so direktiv 76/206 om genomförandet av principen om likabehandling av kvinnor om män 
om tillgång till anställning, yrkesutbildning, befordran och yrkesvillkor, domen har dock 
betydelse även vid missgynnande i samband med befordran för funktionshindrade arbets-
tagare.  
267 2 kap. 4§ DL och prop. 1997/98:179, s. 56.  
268 Hinn och Aspegren 1994, s. 94. 
269 Prop. 1993/94:65, s. 44. Se vidare om konsekvenser av lagstridig rekrytering och be-
fordring i kap. 4.4 och 4.6. 
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eller övertidskrav, tydliga försvåranden vid behandling av ansökningar om 
utbildning, ledighet och dylik” omfattas av skyddet mot trakasserier.270 
Om inte annat så torde skyddet för nämnda åtgärder utgöra ett indirekt 
skydd för uteblivande av befordran, då fråntagande av arbetsuppgifter eller 
arbete med mindre kvalificerade arbetsuppgifter borde kunna leda till att 
sakliga kvalifikationer för önskad tjänst uteblir.  
 
Av det ovansagda framgår att det finns ett relativt omfattande skydd för 
särbehandling vid befordringssituationer samt vid missgynnande avseende 
tilldelning av förmåner. Diskrimineringslagen kan i nämnda situationer 
aktualiseras genom regler om såväl direkt diskriminering som indirekt 
diskriminering. Trakassering kan föreligga då olika former av förmåner 
fråntas en arbetstagare.  
 
Vad gäller de överviktiga som inte omfattas av diskrimineringslagen (dvs. 
de som inte anses inneha ett funktionshinder) torde istället kunna skyddas 
mot nämnda typ av arbetsledningsbeslut om det strider mot god sed. Nöd-
vändigt för att detta skydd ska kunna aktualiseras är dock, precis som vid 
diskrimineringssituationer, att vederbörande har tillräckliga meriter för den 
aktuella tjänsten. I detta sammanhang kan det dock vara svårt att få ut 
uppgifter om vilka meriter den arbetstagare som befordrats har om man 
inte anser sig missgynnad eller misstänker diskriminering som har ett sam-
band med diskrimineringsgrunden funktionshinder, vilket utgör ett krav 
för att man ska kunna begära handlingarna från en privat arbetsgivare en-
ligt 2 kap. 4 § DL.271 Problemet kan dock ha mindre praktisk betydelse då 
paragrafen inte ställer ett krav på att man utgör ett skyddsobjekt inom DL 
eller att diskriminering som har ett samband med funktionshinder förelig-
ger.272  
5.3 Arbetsmiljöskydd 
5.3.1 Anpassning av arbetsplatsen 
Ramdirektivet 89/391/EG rymmer omfattande skyldigheter att ansvara för 
att arbetstagarens säkerhet och hälsa tryggas i alla avseenden som är för-
bundna med arbetet.273 Det nämnda inrymmer allt ifrån att vidta förebyg-
gande åtgärder, anpassa arbetet till den enskilde, tillhandahållande av in-
formation och utbildning m.m.274 Arbetsplatsdirektivet 89/654/EEG rym-
                                                
270 Prop. 1997/98:177, s. 33.  
271 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-11-21), kommentaren till 2 kap. 4 § 
DL, Zeteo. Vad gäller arbetsgivare inom den offentliga sektorn är däremot frågan grund-
lagsstadgad enligt 2 kap. 3 § och 2 kap. 6 § RF. 
272 Med det nämnda menas att en överviktig som inte blivit befordrad, vilket misstänks 
bero på övervikt, kan hävda att hon misstänker att hon blivit missgynnad pga. kön och på 
detta vis begära ut handlingarna. Därefter torde vederbörande kunna föra talan om att 
arbetsledningsbeslutet strider mot god sed på arbetsmarknaden. 
273 Ramdirektivet 89/391/EG, art. 5.  
274 Ramdirektivet 89/391/EG, art. 6.  
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mer vidare mer specifika krav på arbetsplatsen för att de ska kunna ta emot 
funktionshindrade arbetstagare.275  
 
Enligt arbetsmiljölagen har arbetsgivaren en skyldighet att vidta åtgärder 
för att förebygga ohälsa, systematiskt planera och kontrollera så att ar-
betsmiljön uppfyller föreskrivna krav, anpassa arbetsförhållanden för att ta 
hänsyn till arbetstagares särskilda förutsättningar för arbetet, tillhandahålla 
företagshälsovård samt se till att det finns en på lämpligt sätt organiserad 
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet.276  
5.3.2 Kränkande särbehandling 
Arbetsmiljöverket har med stöd av arbetsmiljölagstiftningen utfärdat sär-
skilda föreskrifter om ”kränkande särbehandling i arbetslivet”.277 Med 
kränkande särbehandling avses ”återkommande klandervärda eller negativt 
präglade handlingar som riktas mot enskilda arbetstagare på ett kränkande 
sätt och kan leda till att dessa ställs utanför arbetsplatsens gemenskap”.278 
Föreskrifterna rymmer omfattande regler för hur arbetsgivaren ska före-
bygga och motverka nämnda handlingar. Arbetsmiljöverket har en överva-
kande funktion avseende föreskrifternas tillämpning och har vidare möj-
lighet att utfärda vitessanktionerade förelägganden i enskilda fall.279 
 
Fördelen med nämnda skydd, jämfört med motsvarande skydd mot trakas-
serier i diskrimineringslagen, är att även överviktiga personer som inte har 
någon nedsatt arbetsförmåga pga. en sjukdomsdiagnos, skyddas.  
5.3.3 Rehabilitering och Anpassning 
FN har utarbetat en definition för rehabilitering, med WHO:s klassifikation 
av sjukdom, funktionsnedsättning och handikapp som utgångspunkt. En-
ligt nämnda definition beskrivs rehabilitering som en målinriktad och tids-
begränsad process, som syftar till att sätta skadad eller sjuk människa i 
stånd att nå bästa möjliga psykiska, fysiska och/ eller sociala funktionsni-
vå. Processen kan dels innefatta åtgärder som syftar att kompensera en 
inskränkning av funktionsförmågan, dels åtgärder ägnade att underlätta 
social anpassning eller återanpassning.280  
 
Före år 2007 var det arbetsgivarens ansvar att dels utreda rehabiliterings-
behovet, dels vidta åtgärder för att möjliggöra en effektiv rehabilitering. I 
dag är det Försäkringskassan som har ansvar för att utreda behovet av re-
                                                
275 Arbetsplatsdirektiv 89/654/EEG, bilaga 1 p. 20. ”Arbetsplatserna skall planeras så 
att de vid behov kan ta emot handikappade arbetstagare. Denna bestämmelse gäller 
särskilt dörrar, gångar, trappor, duschar, tvättställ, toaletter och arbetsplatser, som 
används eller innehas direkt av handikappade personer”.  
276  3 kap. 2 § AML, 3 kap. 2a § AML, 3 kap. 2 c§ AML och 3 kap 3 § AML. 
277 AFS 1993:17 samt Källström och Malmberg 2013, s. 273f.  
278 1§ AFS 1993:17. 
279 Källström och Malmberg 2013, s. 273f.  
280 FN:s världsaktionsprogram utarbetade från 1982 utarbetade nämnda definition. Se 
vidare SOU 2006:107, s. 149.  
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habilitering och arbetsgivaren skyldighet att assistera Försäkringskassan 
med nödvändiga uppgifter och därefter verkställa rehabiliteringen.281  
 
Ett grundläggande ändamål med arbetsgivarens ansvar för rehabiliteringen 
är att denne aktivt ska handla för att möjliggöra arbetstagarens återgång i 
arbetet hos arbetsgivaren.282 Reglerna om rehabilitering och anpassning 
återfinns i lag (1962:381) om allmän försäkring och i socialförsäkringsbal-
ken (2010:110).283 Exempel på rehabiliteringsåtgärder är arbetsträning, 
anpassning av arbetsuppgifter, utbildning och omplacering.284 Reglerna 
om rätten till rehabilitering och anpassning fungerar som ett skydd för ar-
betstagaren på flera sätt. Primärt syftar det till att tillvarata arbetstagarens 
hälsa för att denna ska kunna återgå i arbetet. Därutöver fungerar arbetsgi-
varens skyldighet att vidta rehabiliterings- och anpassningsåtgärder och 
omfattningen av vidtagna åtgärder i detta ärende indirekt som ett skydd för 
den sjuka arbetstagaren, eftersom domstolen beaktar regler om rehabiliter-
ing i samband med bedömningen av om saklig grund föreligger.285  
 
Genom Arbetsdomstolens praxis kan utläsas att arbetsgivarens arbetsmil-
jöansvar i viss mån utgör en del av rehabiliteringsansvaret och att anpass-
ning av arbetsmiljön ofta är en förutsättning för en framgångsrik rehabili-
tering.  Domstolen framför härvid följande. 
 
”… skyldigheten att anpassa arbetsmiljön omfattar alla åtgärder som kan krävas 
med stöd av arbetsmiljölagen och att begreppen arbetsmiljöanpassning och re-
habilitering kompletterar varandra. Rehabiliteringsbegreppet avser, när det gäll-
er arbetsgivaransvaret, yrkesinriktade rehabiliteringsinsatser som utbildning, ar-
betsträning, yrkesvägledning m.m. Arbetsmiljöanpassningen innebär ändringar i 
arbetsmiljön. Det kan vara fråga om både tekniska hjälpmedel, ändringar i den 
fysiska arbetsmiljön och ändring av arbetsorganisation, arbetsfördelning och ar-
betstider m.m.”286 
 
I AD 2006 nr 83 uttalade domstolen att omfattningen av arbetsgivarens 
skyldigheter att samverka till rehabilitering och anpassning är beroende av 
omständigheterna i det enskilda fallet. Målet rörde en ambulanssjukvårda-
re med artros i knäna och huvudfrågan var om arbetsgivaren var skyldig att 
omorganisera sin verksamhet för att undvika uppsägning. Arbetsdomstolen 
uttalade att en viss omorganisation av arbetsplatsen kan fordras. Vid be-
dömningen är bl.a. arbetsplatsens storlek och arbetstagarens medverkan till 
att finna en lösning av betydelse. Om det är oklart om arbetsgivaren har 
fullgjort sina skyldigheter, går detta ut över arbetsgivaren. Arbetsgivaren 
kan dock inte åläggas ett mer långtgående ansvar för arbetstagarens rehabi-
                                                
281 6 § socialförsäkringsbalken, prop. 2006/07:59, s. 22 samt Hessmark, Jansson, Jenryd, 
Lundin, Rempler och Tired, Socialförsäkringsbalken (2013-11-19), kommentaren till 30 
kap. 6 § Socialförsäkringsbalken, Zeteo. 
282 Ericson och Gustavsson 2012, s. 77. 
283 22 kap. 3 § lag (1962:381) om allmän försäkring och 30 kap. 6 § socialförsäkringsbal-
ken. 
284 Prop. 1990/91:141, s. 42.  
285 Westregård 2009, s. 63f. och AD 2013 nr 78.  
286 AD 1993 nr 42.  
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litering än att vidta åtgärder som syftar till att arbetstagaren ska kunna 
återgå i arbete hos arbetsgivaren. 
 
Vid bedömningen av vilka anpassnings- och organisationsförändringar 
som ska anses som skäliga inom ramen för rehabiliteringsskyldigheten 
framkom genom AD 1998 nr 57 att arbetsplatsens storlek och arbetstaga-
rens position kan tillmätas betydelse. En ytterligare fråga av betydelse är i 
vilken omfattning det kan anses skäligt att förutsättningarna för andra ar-
betstagare förändras negativt pga. omfördelning och omorganisation. 
Domstolen uttalade i AD 2006 nr 57 att ”omfördelning av nu nämnt slag 
rimligen medför ökad risk för förslitningsskador och belastningsskador för 
de arbetstagare som genom att fråntas mindre ansträngande arbetsuppgifter 
får mer monotomt och fysiskt påfrestande arbete”.287   
 
I AD 2013 nr 78 bekräftade domstolen följande.  
 
”Såväl diskrimineringslagen som anställningsskyddslagen utgår alltså från att 
en arbetsgivare inte får säga upp en arbetstagare på grund av att denna till 
följd av en skada eller en sjukdom har nedsatt arbetsförmåga om det är skäligt 
att arbetsgivaren anpassar arbetet eller vidtar andra åtgärder som möjliggör för 
arbetstagaren att fortsätta anställningen. Enligt Arbetsdomstolens mening är 
de krav på skäliga anpassningsåtgärder som följer av anställningsskyddslagen 
och diskrimineringslagen desamma i detta avseende”.288  
 
Bedömningen av vilka rehabiliterings- och anpassningsåtgärder som en 
överviktig arbetstagare kan förvänta sig torde därmed kunna tolkas i ljuset 
av vilka stöd- och anpassningsåtgärder som anses skäliga. Det faktum att 
domstolen gör en likartad bedömning går dock att urskilja redan från tidi-
gare praxis. Som ovan nämnts har domstolen bl.a. beaktat arbetsplatsens 
storlek, något som även nämnts i förarbeten till diskrimineringslagen. Vi-
dare har domstolen beaktat vilka följder åtgärderna kommer medföra för 
övriga arbetstagare på arbetsplatsen vid båda bedömningarna, jfr. AD 2006 
nr 57 och AD 2013 nr 78. Något av stor betydelse i detta hänseende är 
dock när rehabiliteringsskyldigheten kan tänkas upphöra. I AD 1993 nr 44 
uttalade domstolen att rehabiliteringsskyldigheten upphör i samband med 
att arbetstagaren slutligen bedöms att inte kunna återgå i tjänst. Det nämn-
da bekräftades i AD 2012 nr 51, då domstolen kom fram till att det inte 
fanns ytterligare åtgärder, som skulle kunna reducera funktionshindrets 
inverkan på arbetstagarens arbetsförmåga i relation till de arbetsuppgifter 
som fanns i butiken. Arbetsgivarens skyldighet ansågs därmed ha upphört.  
 
Westregård anför att rehabiliteringsreglerna innebär att arbetsgivaren nu på 
ett enklare sätt kan förutse i vilka situationer det är möjligt att genomföra 
uppsägningar av sjuka arbetstagare. En uppsägning kan i regel ske när ar-
betstagaren inte kan utföra något arbete av betydelse för arbetsgivaren. 
Detta torde bli aktuellt om arbetstagaren inte kan utför det arbete denne är 
                                                
287 AD 2006 nr 57. Jfr. även AD 1993 nr 42.  
288 AD 2013 nr 78.  
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anställd för och det inte finns någon annan tillgänglig tjänst som arbetsta-
garen kan omplaceras till.289  
 
Arbetstagaren är skyldig att medverka i rehabiliteringsarbetet utifrån egen 
förmåga. Vägrar arbetstagaren att delta utan giltiga skäl så anses arbetsgi-
varen ha fullgjort sitt ansvar.290 Det är vidare möjligt att en arbetstagare 
blir uppsagd på grund av arbetsvägran av arbetsuppgifter, som denne en-
ligt arbetsrättsliga regler inte är skyldig att utföra. En motsvarande ompla-
cering hade därmed inte kunnat genomföras med arbetsrättsliga regler. Det 
nämnda innebär att arbetsgivarens arbetsledningsrätt väger mycket starkt 
och att en överviktig arbetstagare i praktiken får mindre att säga till om 
vad gäller arbetsuppgifter än vid en omplacering enligt 7§ LAS.  
5.4 Skydd för arbetstagarens personliga 
integritet 
Många av de situationer som redovisats i kap. 4 torde även kunna bli aktu-
ella under pågående anställning. Något som därutöver torde kunna aktuali-
seras är att kontrollåtgärder intas i kollektivavtalet under pågående anställ-
ning.  
 
Inom den offentliga sektorn råder grundlagsskydd mot påtvingade kropps-
liga ingrepp, vilket även inbegriper läkarundersökningar.291 Nämnda skydd 
har dock inskränkts genom 30§ LOA som tillåter regelbundna hälsounder-
sökningar, om det överenskommits i kollektivavtal.  
 
Genom AD:s praxis har kollektivavtalets kompetensområde utvidgats till 
att kunna omfatta genomförande av integritetskänsliga åtgärder.292 Möjlig-
heten att kollektivavtala begränsas emellertid av lag eller genom principen 
om god sed. En arbetstagarens vägran att underkasta sig en åtgärd enligt 
kollektivavtalsbestämmelse kan resultera i t.ex. en omplacering.293 Inför 
ett införande av kontrollåtgärder aktualiseras emellertid bestämmelser om 
information och förhandlingsrätt enligt Medbestämmandelagen.294  
 
Läkarundersökningar kan emellertid även enligt 3 kap. 2 och 2a §§ AML 
aktualiseras inom ramen för arbetsgivarens arbetsmiljöansvar förutsatt att 
detta krävs för att arbetsgivaren ska kunna fullgöra sitt ansvar enligt lagen. 
I dessa fall intresset av en god arbetsmiljö och att förebygga ohälsa vägt 
tyngre än den enskilde arbetstagarens personliga integritet.295 
                                                
289 Westregård 2006/07, s. 886. 
290 Westregård 2006/07, s. 880, AD 1993 nr 96, AD 1996 nr 109, AD 1997 nr 39 och AD 
1997 nr 52.  
291 2 kap. 6 § RF. 
292 Westergård 2002, s. 31. Se även t.ex. AD 1997 nr 29 och AD 1998 nr 97. 
293 Westregård 2002, s. 33. 
294 Se kap. 3.2.  
295 SOU 2009:44, s. 156 ff. och prop. 1976/77:149, s. 298.  
 55 
5.5 Allmänna rättsprinciper 
Överviktiga arbetstagare kan erhålla skydd gentemot arbetsgivarens ar-
betsledningsbeslut genom allmänna rättsprinciper. Genom praxis har ar-
betsgivarens beslut om indragande av ensidiga förmåner ansetts strida mot 
god sed. För att principen ska aktualiseras förutsätts emellertid att arbets-
givarens beteende anses rättsstridigt eller stridande mot allmän moral.296 
 
Vad gäller omplaceringar skyddar bastubadarprincipen arbetstagare, som 
av personliga skäl, t.ex. övervikt, blivit omplacerad inom ramen för sin 
anställning. Principen medför ett krav på att arbetsgivaren ska uppvisa 
godtagbara skäl för omplaceringen i de fall omplaceringen får särskilt in-
gripande verkningar.297 Principen om god sed kan även bli tillämplig vid 
omplaceringar som inte har sådana ingripande verkningar.298 Genom AD 
1983 nr 107 bekräftades att principen om god sed kan aktualiseras och få 
en utfyllande verkan även då diskriminering inte är för handen. I det 
nämnda målet förklarades en avtalsturlista, som gick ut på att den finskta-
lande delen av besättningen på ett fartyg först skulle sägas upp pga. språk-
svårigheter, såsom rättsstridig. Detta trots att diskrimineringsgrunden etni-
citet vid denna tidpunkt inte var lagstadgad. 
5.6 Tvistelösning och sanktioner 
I AD 1934 nr 179 uttalades arbetsgivarens tolkningsföreträde i tvister om 
arbetsskyldighet. Företrädet innebär att arbetsgivarens goda tro om rätt att 
omplacera, medför arbetsskyldighet för arbetstagare. Undantag kan från 
lydnadsplikten kan emellertid aktualiseras, då arbetsledningsrätten utövas i 
strid med lag eller goda seder.299  
 
En vägran att delta i hälsoundersökningar eller olika former av kontrollåt-
gärder, som leder till omplacering, kan medföra skadestånd för åsidosät-
tande av anställningsskyddslagen enligt 30 § LAS.300   
 
En arbetsgivare som bryter mot ett diskrimineringsförbud genom ett ar-
betsledningsbeslut kan bli skyldig att ersätta arbetstagaren för den kränk-
ning som överträdelsen inneburit enligt 5 kap. 1 § DL.301  Detta gäller även 
då arbetsgivaren på ett diskriminerande sätt beslutar om fråntagande av 
förmåner eller i samband med befordringar.302 Arbetsgivare är då skyldig 
att betala ersättning för den förlust som uppkommer för den enskilde, en-
ligt 2 kap. 1 § 1 st. eller 18 § DL. Detta gäller dock inte förlust i samband 
med nekad befordran. 
                                                
296 Källström och Malmberg 2013, s. 230f. 
297 Se AD 1978 nr 89. 
298 Källström och Malmberg 2013, s. 231. Jfr. AD 1983 nr 46. 
299 Glavå 2011, s. 680, AD 1983 nr 46, AD 1984 nr 80 och AD 2001 nr 10.  
300 Lunning och Toijer 2010, s. 707 f. och AD 1991 nr 45.  
301 Se bl.a. AD 1982 nr 17 och AD 2003 nr 76.  
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6 Arbetsrättsligt skydd vid 
anställningens avslutande 
6.1 Inledning 
Överviktiga arbetstagare torde vara utsatta även vid uppsägningssituatio-
ner, då särskilt ekonomiska motiv kan motivera arbetsgivaren att friställa 
arbetstagaren. Detta kan bero på att arbetstagaren kostat bolaget mycket 
pengar genom rehabiliterings- och anpassningsåtgärder, samt genom om-
placeringar eller genom hög sjukfrånvaro. Vidare torde det potentiellt kun-
na vara så att en arbetsgivare önskar behålla den arbetskraften vars utseen-
de överensstämmer med arbetsgivarens bild av fräschör och kosmetiska 
ideal, och friställa övriga.  
 
Det är möjligt att arbetsgivaren vid uppsägningssituationer försöker säga 
upp överviktiga arbetstagare, trots att arbetsgivaren inte försökt vidta åt-
gärder för att anpassa arbetet efter såväl den enskildes som bolagets behov. 
Därefter är det, potentiellt sett, möjligt att arbetsgivaren reformerar de le-
diga tjänsterna, efter t.ex. en omorganisering av bolaget, för att de övervik-
tiga arbetstagarna inte ska kunna anses ha tillräckliga kvalifikationer för 
omplacering. Vidare torde det vara möjligt att arbetsgivaren vid förelig-
gande arbetsbrist även väger in aspekter av mer personligt karaktär gent-
emot de överviktiga arbetstagarna. Detta torde kunna gestaltas genom av-
talade turordningslistor eller genom att undanta andra arbetstagare från 
turordningslistan, så att de överviktiga är de enda som riskerar uppsägning.  
 
I följande kapitel ska överviktiga arbetstagares skydd enligt diskrimine-
ringslagen och anställningsskyddslagen i samband med uppsägningssitua-
tioner utredas.  
6.2 Anställningsskydd 
6.2.1 Uppsägning pga. personliga skäl 
I anställningsskyddslagen betecknas uppsägningar av personliga skäl som 
”uppsägningar som hänför sig till arbetstagaren personligen”.303 En upp-
sägning som grundas på en persons övervikt eller sjukdom och den even-
tuella nedsatta arbetsförmågan som följer av detta är en uppsägning av 
personliga skäl.304  
 
                                                
303 7§ 2 st. LAS.  
304 Uppsägning av personliga skäl kan även grunda sig i olika former av misskötsamhet 
från arbetstagarens sida, detta är emellertid inte föremål för uppsatsen. Se vidare Lunning 
och Toijer, Anställningsskyddslagen (2013-12-22), kommentaren till 7 § LAS, Zeteo.  
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I förarbetena framgår huvudprincipen om att sjukdom inte utgör saklig 
grund för uppsägning, förutsatt att arbetstagaren har förmåga att utföra 
arbete av relevans för arbetsgivaren.305 I AD 2010 nr 3 sammanfattade 
domstolen rättsläget som följer: 
 
”Omständigheter som tilltagande ålder, sjukdom, nedsatt arbetsförmåga eller 
dylikt bör inte i och för sig utgöra grund för uppsägning. Den begränsning av 
arbetstagarens prestationsförmåga som ålder och sjukdom kan medföra bör 
istället som regel leda till att arbetsgivaren vidtar särskilda åtgärder för att un-
derlätta arbetet för arbetstagaren. Ålder och sjukdom kan dock medföra en 
stadigvarande nedsättning av arbetsförmågan som är så väsentlig att arbetsta-
garen i fråga inte längre kan utföra arbete av någon betydelse. I så fall bör 
denna nedsättning av arbetsförmågan kunna åberopas som grund för uppsäg-
ning. När det gäller sjukdom bör anställningsförhållandet dock normalt inte 
kunna bringas att upphöra förrän arbetstagaren får rätt till sjukbidrag eller för-
tidspension enligt lagen om allmän försäkring. Arbetsdomstolen har tidigare 
uttalat att regeln om saklig grund för uppsägning innebär ett principiellt för-
bud för arbetsgivare att säga upp arbetstagare på grund av sjukdom och att en 
sådan uppsägning kan godtas bara i undantagsfall (se t.ex. AD 1978 nr 139). 
För att en uppsägning med anledning av sjukdom ska kunna ske krävs att ar-
betsgivaren har uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar och gjort vad som skäligen 
kunnat krävas exempelvis när det gäller anpassning av arbetsplatsen och om-
placering, för att arbetstagaren ska kunna kvarstå i anställning”.306 
 
För det fall att arbetstagaren fått uppleva flera olika sjukdomsfall av över-
gående natur, men som inte har sin grund i samma sjukdomsförlopp, borde 
inte detta heller kunna åberopas som saklig grund för uppsägning av per-
sonliga skäl, trots det faktum att sjukskrivningstiden blivit mycket lång.307  
 
Av det ovan anförda framgår att sjukdomar och andra former av nedsätt-
ningar av övergående natur, men som för med sig försämrade eller obefint-
liga arbetsprestationer, men där arbetstagaren kan antas återinträda i arbete 
efter en rehabiliteringsperiod inte heller utgör saklig grund för uppsäg-
ning.308 En rehabiliteringsperiod torde åtminstone kunna vara så lång som 
ett år, utan att saklig grund för uppsägning ska kunna föreligga. Det kan 
vidare konstateras att en överviktig arbetstagare, oavsett om vederbörande 
omfattas av diskrimineringslagen, kan åtnjuta ett mycket långtgående 
skydd mot uppsägning av personliga skäl.  
 
Noteras bör dock att det finns särskilda preskriptionsbestämmelser i 7§ 4 
st. LAS avseende inträffande omständigheter som önskas åberopas som 
stöd för en uppsägning som sker pga. en av arbetstagarens personliga för-
hållanden.  
 
                                                
305 Prop. 1973: 129, s. 127.  
306 AD 2010 nr 3. 
307 Lunning och Toijer, Anställningsskyddslagen (2013-12-03), kommentaren till 7 § 
LAS, Zeteo. Jfr AD 1939 nr 69 och AD 1954 nr 35.  
308 Inghammar 2007, s. 136. 
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6.2.2 Uppsägning pga. arbetsbrist 
Arbetsbristbegreppet i anställningsskyddslagen omfattar i princip alla upp-
sägningar som beror på andra faktorer än de som uteslutande är hänförliga 
arbetstagarens person.309 Arbetsbristbegreppet utgör en samlingsbeteck-
ning för en rad olika situationer, däribland uppsägningar som hänför sig till 
ekonomiska, organisatoriska och andra verksamhetsrelaterade skäl.310  
 
I de fall en arbetsgivare företar en arbetsbristuppsägning trots att skälet i 
själva verket inte är kopplat till verksamheten, utan uteslutande är för-
bundna med arbetstagarens person, rör det sig däremot om fingerad ar-
betsbrist. Som framgår av AD 1976 nr 26 så medför detta att domstolen 
istället ska pröva uppsägningen i förhållande till den verkliga grunden, de 
personliga skälen. Bevisbörderegeln i samband med fingerad arbetsbrist är 
dock något speciell till sin karaktär. För att bevissvårigheter inte ska drab-
ba arbetstagaren bör det enligt motivuttalande i AD 1976 nr 26 ske en mer 
nyanserad bevisbedömning i dessa fall.311 Inom ramen för denna prövning 
förklarade domstolen vidare att det kan finnas anledning att granska de 
företagsekonomiska skälen närmare än annars. Kvarstår emellertid oviss-
het om uppsägningen inte skulle skett om den ovidkommande omständig-
heten inte förelegat, bör detta gå ut över arbetsgivaren. Vid en genomgång 
av praxis har det dock framkommit att det är sällsynt att arbetstagares på-
stående om fingerad arbetsbrist godtagits av rätten.312  
 
I de fall en uppsägning grundas i såväl arbetsbrist som personliga skäl rör 
det sig inte om fingerad arbetsbrist utan en s.k. splittrad motivbild. Genom 
målet AD 2012 nr 51 framgår att arbetsbristen i en sådan situation konsu-
merar det ytterligare bakomliggande skälet av personlig karaktär. Detta 
innebär således att förekomsten av personliga skäl för uppsägningen sak-
nar betydelse vid bedömning av saklig grund för uppsägningen.  
 
Gränsen mellan personliga skäl och arbetsbrist synes särskilt otydlig i situ-
ationer då endast ett fåtal arbetstagare sagts upp.313 AD har berört nämnda 
spörsmål i samband med frågan om omreglering av anställningsvillkor. 
Domstolen framförde i AD 1994 nr 122 följande. 
 
”En grov teoretisk indelning kan dock göras på följande sätt. Om grunden för 
arbetsgivarens uppfattning är att företagsekonomiska överväganden leder till 
att verksamheten inte kan bära den aktuella lönen, är det i princip inte fråga 
om ett förhållande som är att hänföras till arbetstagaren personligen. Är grun-
den för arbetsgivarens uppfattning istället att verksamheten visserligen kan 
                                                
309 Prop. 1973:129, s. 123 och prop. 1981/82:71, s. 65.  
310 Rönnmar 2006/07, s. 630f. och prop. 1981/82:71, s. 65.  
311 Detta innebär att ju mer sannolikt att det, genom arbetstagarens bevisning, framstår 
som att en uppsägning orsakats av annan omständighet än det arbetsgivaren uppgivit, 
desto starkare krav bör ställas på arbetsgivaren att visa att uppsägningen grundats av före-
tagsekonomiska skäl, även om den ovidkommande omständigheten inte förelegat.  
312 Rönnmar 2006/07, s. 632, AD 2000 nr 35, AD 2004 nr 52, AD 2005 nr 53, AD 2006 
nr 68 och AD 2012 nr 11. 
313 Rönnmar 2006/07, s. 631.  
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bära den aktuella lönen i och för sig, men att arbetstagaren enligt arbetsgiva-
rens mening inte presterar en arbetsinsats som svarar mot hans lön, är det där-
emot i princip fråga om ett sådant till arbetstagarens person hänförligt förhål-
lande. Det är dock uppenbart att de båda fallen kan vara svåra att urskilja”.314  
 
Verksamhetsknutna skäl är i regel en acceptabel grund för uppsägning.315 
Vid bedömningen av om en arbetsbristuppsägning är sakligt grundad före-
tar domstolen i huvudregel ingen överprövning av arbetsgivarens bedöm-
ning av företagets verksamhetsbehov, såvida arbetsgivaren anses ha ge-
nomfört en noggrann och seriös bedömning av verksamhetens behov.316 
Domstolen anses i regel inte vara behörig att bedöma arbetsgivarens motiv 
med uppsägningen. För att uppsägningen ska anses saklig grundad krävs 
dock att det verkligen genomförts en driftinskränkning eller omorganisa-
tion som lett till avsaknad av arbetsuppgifter för vederbörande vid uppsäg-
ningstidens utgång.317 Av stor vikt vid domstolens bedömning blir därmed 
snarare huruvida arbetsgivaren vidtagit organisations- eller verksamhets-
förändringar i nära anslutningen till uppsägningen.318  
 
Det torde vara möjligt att en uppsägning av en överviktig arbetstagare sker 
utan att arbetsgivaren uttryckligen anger att uppsägningen sker pga. arbets-
tagarens nedsatta arbetsförmåga, normavvikande vikt etc. Det nämnda 
rimmar inte väl med uppsägning pga. arbetsbrist, då det synes finnas stora 
möjligheter att bli av med ”icke-önskvärda arbetstagare”.  Det finns såle-
des begränsat skydd mot godtyckliga uppsägningar vid arbetsbrist, särskild 
då det genom praxis visat sig mycket svårt att praktiken bevisa ett påståen-
de om fingerad arbetsbrist.  
6.2.3 Kravet på saklig grund för uppsägning 
I såväl ILO-konvention nr 158, Europeiska sociala stadgan och EU-
stadgan framgår krav på saklig grund vid uppsägning. I tillägget (3) till 
Europeiska sociala stadgan förtydligas med en icke-uttömmande lista vilka 
skäl som inte anses utgöra saklig grund för uppsägning. Exempel på såda-
na skäl är frånvaro från arbetet pga. sjukdom eller skada.319 Kravet på sak-
lig grund bör anses vara uppfyllt genom 7§ LAS.320   
 
Av 7§ 1st. LAS framgår att en uppsägning som vidtas av arbetsgivaren 
måste vara sakligt grundad.321 Kravet på saklig grund ska vara uppfyllt 
både då uppsägningen sker pga. arbetsbrist eller med hänsyn till förhållan-
                                                
314 AD 1994 nr 122.  
315 Källström och Malmberg 2013, s. 143. 
316 Numhauser- Henning och Rönnmar 2006/07, s. 384. Lunning och Toijer 2010, s. 483f. 
Jfr. AD 2009 nr 6 och AD 2009 nr 7 där domstolen nämner frågan om en noggrann och 
seriös bedömning av det företagsekonomiska ställningen.  
317 Lunning och Toijer 2010, s. 486 och AD 1976 nr 28. 
318 Lunning och Toijer 2010, s. 489. För frågan om vid vilken tidpunkt arbetsbrist ska 
föreligga se Glavå 2011, s. 536, AD 1984 nr 26 och AD 2006 nr 92. 
319 Europeiska sociala stadgan, tillägg III, art. 24 (f).  
320 Prop. 1997/98:82, s. 30.  
321 7§ 1st. LAS. 
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den som hänför sig till arbetstagaren personligen.322 Det saknas en precise-
ring av begreppet saklig grund i lagtexten. Detta torde bero på att situatio-
nerna i arbetslivet varierar, beroende på arbetsförhållandena på arbetsplat-
sen samt vilken typ av anställning det rör sig om.323 Regeln om saklig 
grund har i doktrin beskrivits som en avvägningsnorm.324  
 
Det bör i detta sammanhang framhållas att inte enbart arbetsgivarens an-
svar för rehabilitering har betydelse för huruvida en uppsägning är sakligt 
grundad, utan även arbetstagarens medverkan till rehabiliteringsinsatser. 
Om en arbetstagare, utan giltigt skäl, vägrar att delta i rehabilitering kan 
detta medföra att arbetsgivaren anses uppfyllt sin skyldighet och att arbets-
tagaren därmed inte kan göra anspråk på att få behålla sin anställning hos 
arbetsgivaren.325  
 
En uppsägning ska föregås av ett överläggningsförfarande enligt 30 § 
LAS, där den anställde och den berörda fackföreningen får möjlighet att 
föra fram sina anmärkningar mot de skäl som arbetsgivaren har åberopat 
för uppsägningen, och som arbetsgivaren enligt 8 och 9 §§ LAS har  redo-
visat för den berörda arbetstagaren.326 
6.2.4 Omplaceringsskyldighet 
I 7 § 2 st. LAS stadgas att saklig grund för uppsägning inte föreligger ”om 
det är skäligt att kräva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete 
hos sig”. Omplaceringsskyldigheten aktualiseras i första hand inom ramen 
för anställningen, dvs. på samma arbetsplats eller företagsenhet som tidi-
gare.327 I andra hand är omplaceringsskyldigheten mer långtgående, och 
omfattar även andra driftsenheter etc. Omplaceringsskyldigheten omfattar 
dock inte andra företag inom samma koncern. Bestämmelsen om ompla-
ceringsskyldighet är tillämplig såväl när arbetsbrist är för handen som då 
arbetsgivaren överväger att säga upp en arbetstagare pga. personliga för-
hållanden.328  
 
Bestämmelsen om arbetsgivarens omplaceringsskyldighet kan sägas bestå 
av två delmoment; att det ska vara skäligt och att det ska vara möjligt.329 
Med begreppet ”skäligt” avses att det ska anses rimligt att arbetsgivaren 
åläggs en sådan skyldighet mot bakgrund av de bakomliggande förhållan-
                                                
322 Lunning och Toijer, Anställningsskyddslagen (2013-11-07), kommentaren till 7§ LAS, 
Zeteo.  
323 Lunning och Toijer, Anställningsskyddslagen (2013-11-07), kommentar till 7§ LAS, 
Zeteo och prop. 1973:129, s. 119.   
324 Glavå, 1999 s. 634 f.  
325 Se t.ex. AD 1993 nr 96, AD 1997 nr 39, AD 1998 nr 2, AD 1998 nr 67, AD 1999 nr 26 
och AD 2001 nr 59. 
326 Lunning och Toijer, Anställningsskyddslagen (3013-12-03), kommentaren till 7 § 
LAS, Zeteo.   
327 Prop. 1973:129, s. 121 och AD 1984 nr 141.  
328 Lunning och Toijer, Anställningsskyddslagen (2013-11-19), kommentaren till 7§ LAS, 
Zeteo och prop. 1973:129 s. 121. 
329 Glavå 2011, s. 473.  
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den samt att det problem som föranleder intresset av att omplacera kan 
åtgärdas genom en sådan handling. Vidare rymmer begreppet ett krav på 
arbetstagaren att inneha kvalifikationer för lediga anställningar. Med ”möj-
ligt” avses vidare att det ska finnas något ledigt arbete tillgängligt.330  
 
Omplaceringsskyldigheten omfattar endast tjänster för vilka arbetstagare 
anses ha tillräckliga kvalifikationer.331 I AD 1996 nr 54 uttalade domstolen 
att ”en arbetsgivare har rätt att själv bestämma vilka kvalifikationer som 
skall föreligga för anställning på en viss befattning. Undantag härifrån kan 
tänkas om uppställda krav t.ex. framstår som försök att kringgå bestäm-
melser i lag eller avtal eller på annat sätt strider mot god sed på arbets-
marknaden”. För att en uppsägning i ett senare led ska anses saklig förut-
sätts att arbetsgivaren inom ramen för omplaceringsskyldigheten tar hän-
syn till skäliga anpassnings- och inskolningsperioder.332 Begreppet kvalifi-
kationer omfattar allt ifrån utbildning och yrkeskvalifikationer till person-
lig lämplighet och kompetens.333 Kvalifikationer av särskild relevans för 
denna uppsats är kompetens som är baserad på personliga egenskaper och 
lämplighet. Egenskaper inom ramen för ”personlig lämplighet” som varit 
föremål för bedömning är personens snabbhet, fysisk och psykisk uthållig-
het, uppträdande, sjukdom under vissa omständigheter m.m.334  
 
En persons egenskaper och lämplighet kan påverkas av sjukdom eller ska-
dor som nedsätter förmågan att utföra en viss typ av arbetsuppgifter. Ge-
nom praxis från AD har det framgått att sjukdom och hög ålder kan med-
föra att arbetstagare saknar tillräckliga kvalifikationer för en omplacering 
enligt 7 § 2st LAS.335 AD har vidare i ett annat mål konstaterat att förhål-
landen som beror på arbetstagarens hälsa inte kan tillskrivas någon större 
betydelse vid en bedömning av kvalifikationer, än vid fallet då prövningen 
gäller saklig grund för uppsägning pga. personliga skäl.336  
 
En annan aspekt av den aktuella frågan är betydelsen av den enskildes 
egen uppfattning om sitt hälsotillstånd och hur detta i sin tur påverkar för-
utsättningarna att sköta aktuellt arbete. Domstolen uttalade i AD 1984 nr 
144 att bedömningen ska grundas på objektiva skäl, arbetsgivaren måste 
med andra ord ha ”grundad anledning” att anta att aktuell omplacering 
skulle vara skadlig eller direkt olämplig för den anställde p.g.a. vederbö-
randes hälsotillstånd.337 Värt att notera i detta sammanhang är att det i ar-
betsmiljölagen ställs särskilda krav på att vidta nödvändiga rehabiliterings-
                                                
330 Se AD 1983 nr 127 och AD 1997 nr 98. 
331 Inghammar 2007, s. 134f.  
332 Inghammar 2007, s. 135. Jfr. AD 1993 nr 42 och AD 1996 nr 54. 
333 Jfr. AD 1995 nr 2. Viktigt att notera är att diskrimineringslagen sätter upp gränser för 
kvalifikationskraven, se Källström och Malmberg 2009, s. 146f. 
334 Edström 2001, s. 118ff.  
335 AD 1977 nr 64. 
336 AD 1984 nr 144. Domstolen utvecklar detta med en jämförelse med kvalifikationskrav 
på kroppsstyrka, och menar att en person som saknar tillräcklig kroppsstyrka inte kan 
anses ha tillräckliga kvalifikationer för tjänsten ifråga, oavsett om anledningen till ned-
sättningen är sjukdom.  
337 Jfr. AD 1994 nr 12.  
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åtgärder samt vidta åtgärder i syfte att den sjuke arbetstagaren eller arbets-
tagaren med nedsatt arbetsförmåga ska kunna sköta arbetet.338  
 
För att omplaceringsskyldigheten ska anses fullgjord krävs typiskt sett att 
arbetstagaren uttryckligen erbjudits lediga tjänster.339 Föreligger det en 
oklarhet huruvida en utredning överhuvudtaget skett eller kunnat ske, med-
för detta i regel att arbetsgivaren inte anses ha uppfyllt sin omplacerings-
skyldighet.340 I AD 1996 nr 144 förtydligades vidare att arbetsgivaren bort 
diskuterat möjligheter till att underlätta fortsatt arbete för en arbetstagare 
med ryggbesvär. Då en sådan diskussion inte varit för handen, ansågs ar-
betstagaren inte ha fått möjlighet att göra en seriös och realistisk bedöm-
ning av huruvida vederbörande skulle kunna utföra de arbetsuppgifter som 
denne blivit erbjuden. 
 
Vad gäller arbetsgivare till sjuka arbetstagare, så torde de kunna sägas ha 
”dubbel omplaceringsskyldighet”. Först och främst måste arbetsgivaren se 
över möjligheter till arbetsanpassning inom ramen för rehabiliteringsskyl-
digheten, därefter undersöka möjligheter till omplacering innan uppsäg-
ning, enligt 7 § 2 st. LAS. Rehabilitering utgår från vad arbetstagaren kan 
klara av med tanke på sitt fysiska och psykiska tillstånd och begränsas inte 
av anställningsavtalet på samma vis som omplaceringsskyldigheten enligt 
anställningsskyddslagen.341 Det nämnda torde medföra att frågan om ledi-
ga tjänster samt en analys av sjukdomsbilden bör vara noga utredd redan 
vid ett tidigt stadium, efter rehabiliteringsutredningen.  
 
En överviktig arbetstagare synes ha ett ganska omfattande skydd genom 
rätten till omplacering. Vad gäller kvalifikationer som anknyter till hälso-
status så skyddas arbetstagaren, genom att arbetsgivarens synes ha en sär-
skilt svår bevisbörda att fullgöra. Arbetsgivaren måste nämligen först visa 
att arbetstagaren inte uppfyller viss ”hälsostatus” för att därefter visa att 
nämnda ”hälsostatus”, som vederbörande inte uppfyller, är nödvändig för 
att klara arbetsuppgifterna. Skyddet är vidare att anse som omfattande med 
tanke på att arbetsgivarens omplaceringsskyldighet kompletteras av reha-
biliterings- och anpassningsåtgärder enligt arbetsmiljölagen och skäliga 
stöd- och anpassningsåtgärder enligt diskrimineringslagen. För det fall 
arbetsgivaren genom skäliga stöd- och anpassningsåtgärder kan reducera 
arbetstagarens arbetsnedsättning, så anses denne ha sakliga förutsättningar 
för arbetet och torde därmed kunna åberopa sin rätt till omplacering. 
 
Rätten till omplacering enligt anställningsskyddslagen innebär dessutom 
ett större skydd för överviktiga arbetstagare, då de själva kan vara med och 
påverka hur de ska omplaceras, jämfört med omplacering inom ramen för 
rehabiliteringen. Med tanke på att man får anta att en arbetstagare med 
                                                
338 Se 2 kap. 1 § AML, prop. 1981/82:71, s. 66 och prop. 1973:129, s. 125.  
339 AD 1988 nr 32 och AD 2000 nr 76.  
340 AD 2002 nr 26 och Glavå 2011, s. 477f. I vissa fall krävs det även arbetsgivaren un-
dersöker arbetstagarens kvalifikationer för lediga tjänster för att ha fullgjort sin omplacer-
ingsskyldighet, se AD 2010 nr 10.  
341 Westregård 2006/2007, s. 880 och 887f.  
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nedsatt arbetsförmåga känner sig själv bäst, hur och när man arbetar bäst 
osv., så torde arbetstagaren kunna omplaceras till en passande tjänst, ifall 
en sådan tjänst finns ledig samt om vederbörande har tillräckliga kvalifika-
tioner för den aktuella tjänsten. 
6.2.5 Turordningsregler 
Turordningen utgör anställningsskyddets kärna i samband med arbets-
bristuppsägningar.342 Detta har som ovan nämnts att göra med att uppsäg-
ning pga. arbetsbrist i regel inte innebär någon överprövning av de före-
tagsekonomiska bedömningarna som legat bakom arbetsgivarens beslut.343 
Kärnan i anställningsskyddet ligger i dessa situationer i att arbetsgivaren 
inte fritt får avgöra vem som ska sägas upp. Bestämmelser om turordning 
vid uppsägning pga. arbetsbrist går att finna i 22§ LAS. Turordningsreg-
lerna är dock semidispositiva, vilket innebär att de är möjliga att avvika 
från genom lokala turordningsavvikelser.344  
 
Turordningen gäller inom den aktuella turordningskretsen, som i sig utgörs 
av driftsenheten.345 Enligt förarbetena består en driftsenhet av en sådan del 
av ett företag som är belägen inom en och samma byggnad eller inom ett 
och samma inhägnade område.346 Är arbetsgivaren kollektivavtalsbunden 
så utgörs turordningskretsen av det aktuella kollektivavtalsområdet.347 
Inom respektive turordningskrets ska det upprättas en turordningslista.  
 
Av 22§ 3st. LAS framgår de fackliga organisationernas möjlighet att, se-
nast vid den fackliga organisationens medbestämmandeförhandlingar, be-
gära gemensam turordningslista för fackets hela avtalsområde eller alla 
driftsenheter på orten.348  
 
Att notera är att det i 12 § LOA finns särskilda regler för personer med 
offentlig anställning.349 Av paragrafen framgår att man även ska ta hänsyn 
till särskilda riktlinjer samt till kraven på att myndigheten på ett riktigt sätt 
fullgör sina rättskipnings- eller förvaltningsuppgifter.350  
 
Arbetstagares placering i listan bestäms med beaktande av vederbörandes 
totala anställningstid hos arbetsgivaren, enligt den s.k. sist-in-först-ut-
principen.351 Om flera arbetstagare har identisk anställningstid, så avgörs 
                                                
342 Inghammar 2007, s. 138. 
343 Källström och Malmberg 2013, s. 146. 
344 Glavå 2011, s. 548.  
345 Glavå 2011, s. 552.  
346 Prop. 1973:129, s. 260. 
347 Glavå 2011, s. 552 och 555f.  
348 22§ 3 st. LAS samt Lunning och Toijer 2010, s. 642. Detta blir dock endast aktuellt 
om den fackliga organisationen har ett kollektivavtal med aktuell arbetsgivare samt om 
arbetsbristen drabbar arbetstagare som är medlemmar i den fackliga organisationen.  
349 12§ LOA. 
350 Lunning och Toijer 2010, s. 657.  
351 Beräkning av anställningstid görs med beaktande av 3§ LAS.  
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platsen beroende på ålder, vari den äldste har bäst rätt till anställning.352 
Huvudregeln om sist-in-först-ut, är emellertid inte undantagslös, vilket 
kommer behandlas mer ingående nedan. 
 
Om en arbetstagare endast efter omplacering kan beredas fortsatt tjänst hos 
arbetsgivaren krävs enligt 22 § LAS att denne har tillräckliga kvalifikatio-
ner för att turordningslistan ska gälla.353 Precis som vid omplaceringsskyl-
digheten enligt 7 § LAS, så är det inte avgörande vem som har bäst kom-
petens för arbetsuppgifterna, utan om arbetstagaren uppfyller de minimi-
villkor som ställs för tjänsten. Bedömningen av huruvida en arbetstagare 
har tillräckliga kvalifikationer ska ske med utgångspunkt i de framtida 
arbetsuppgifterna.354  
 
6.2.5.1 Nyckelpersonsundantag 
Enligt 22§ 2st LAS får en arbetsgivare med högst tio anställda undanta 
sammanlagt högst två personer, vars arbetsinsats enligt arbetsgivarens be-
dömning är av särskild betydelse för den fortsatta verksamheten, från tur-
ordningen.355 Det nämnda innebär dock inte att det är fritt fram för arbets-
givaren att bestämma. Av förarbeten och utskottsbetänkanden framgår att 
domstolen kan vidta en rättslig överprövning av arbetsgivarens bedömning 
i de fall beslutet strider mot regler om förbud mot diskriminering eller sy-
nes godtycklig eller strida mot god sed.356  
 
Sambandet mellan nyckelpersonsundantaget och regeln om förbud mot 
diskriminering pga. funktionshinder behandlades i AD 2005 nr 32. Målet 
rörde en arbetstagare med tjänsten projektledare på ett litet företag. I sam-
band med en sjukskrivning år 2003 diagnostiserades mannen med multipel 
skleros och i oktober samma år underrättade mannen sin arbetsgivare om 
sjukdomen. Mannen sades upp i januari följande år. Vid detta tillfälle hade 
bolaget mindre än tio anställda, varav två nyligen anställts.  
 
Den berörde arbetstagaren anförde att uppsägningen saknat saklig grund 
enligt 7 § LAS då den vidtagits pga. sjukdom. Vidare anförde arbetstaga-
ren för det fall att uppsägningen var förenlig med anställningsskyddslagen, 
att bolagets nyttjande av 22§ LAS stod i strid med diskrimineringslagen. 
Bolaget anförde härvid att det förelegat arbetsbrist och att de två personer 
som undantagits var av särskild betydelse för bolaget och att bolagets age-
rande saknade samband med arbetstagarens sjukdom. 
 
Domstolen inledde med att bedöma huruvida tillämpningen av undantaget 
i 22 § LAS var förenligt med lag om förbud mot diskriminering i arbetsli-
vet på grund av funktionshinder. Domstolen konstaterade härvid dels att 
                                                
352 Se prop. 1973:129, s. 158f.  
353 Lunning och Toijer 2010, s. 648 ff. 
354 Jfr. praxis om ”tillräckliga kvalifikationer” i kap. 6.2.4. 
355 22 § 2 st. LAS och Lunning och Toijer 2010, s. 640. 
356 Lunning och Toijer 2010, s. 641, prop. 1999/2000:144, s. 13, AU 2000/01 AU4, s. 12 
och Ds 2002:56, 454.  
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mannen genom uppsägningen blivit missgynnad, dels att han befunnit sig i 
en jämförbar situation jämfört med de anställda som fått behålla sina tjäns-
ter. Avseende frågan om orsakssamband mellan vederbörandes funktions-
hinder och uppsägning, menade AD att den korta tid mellan arbetsgivarens 
vetskap om sjukdomen och uppsägningen samt bolagets vetskap om att 
arbetstagaren efter sjukdomsdiagnosen varit en del sjukskriven medförde 
att det fanns anledning att anta att uppsägningen hade ett samband med 
sjukdomen. Arbetstagaren ansågs ha uppfyllt sin bevisbörda och bolagets 
ålades att visa att uppsägningen baserats på annat än funktionshindret. Vad 
gäller nyckelpersonsundantaget i 22 § LAS uttalade AD följande. 
 
”Även om en arbetsgivares åtgärder med åberopande av undantagsregeln i 22§ 
anställningsskyddslagen inte kan prövas rättsligt i den mening att handlandet 
inte kan anses strida med just denna lag får det nämligen stå klart att det inte 
bör vara möjligt för arbetsgivare att under täckmantel av undantagsregeln 
missgynna en arbetstagare om detta sker på grund av en faktor som åtnjuter 
särskilt skydd genom rättsligt förbud mot diskriminering”.357 
 
AD konstaterade att bolagets åtgärder utgjorde diskriminering pga. funk-
tionshinder. Detta med beaktande av att den funktionshindrade mannen 
hade likvärdiga meriter som nyckelpersonerna. Vidare beaktade AD att 
företagets nyanställningar samt deras hantering av frågan om turordning 
skett i syfte att bli av med den funktionshindrade arbetstagaren.  
 
Av det nämnda framgår således att diskrimineringslagen ger utrymme för 
en mer långtgående prövning av arbetsgivarens motiv, agerande och be-
slutsfattande än vad anställningsskyddslagen ger.358  
 
6.2.5.2 Avtalsturlista 
Anställningsskyddslagens turordningsregler kan ersättas genom särskilda, 
mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation, lokala turordningsöver-
enskommelser.359 En sådan avtalsturlista ingås först då uppsägning pga. 
arbetsbrist aktualiserats och kan rymma kriterier eller krav för hur den 
uppkomna arbetsbristen ska lösas. 
 
Parterna har emellertid inte obegränsad avtalsfrihet i frågan. Av lagens 
förarbeten framgår att avtalsfriheten är begränsad t.ex. då det enda syftet 
bakom ett avtal är att slå ut en arbetstagare som tillhör en annan organisa-
tion eller som är oorganiserad.360 Därutöver uttalades det i AD 1983 nr 107 
att ”en avtalad turordning saknar avsedd verkan om den strider mot god 
sed på arbetsmarknaden eller eljest är otillbörlig”.361   
 
                                                
357 AD 2005 nr 32.  
358 Rönnmar 2006/07 s. 644. 
359 Lunning och Toijer, Anställningsskyddslagen (2013-12-02), kommentaren till 22 § 
LAS, Zeteo.  
360 Prop. 1973:129, s. 233 f.  
361 AD 1983 nr 107. För närmare beskrivning av rättsfallet se avsnitt 5.5. 
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Arbetsgivarens möjlighet att komma överens med arbetstagarorganisatio-
nen om avtalsturlista, är i enlighet den svenska modellens väldiga tyngd, 
relativt omfattande. En avtalsturlista får emellertid inte strida mot god sed 
eller diskrimineringsförbudet. Trots det faktum att avtalsturlistor ännu inte 
prövats i förhållande till diskriminering av funktionshindrade, får det anses 
klart att överviktiga arbetstagare som omfattas av diskrimineringslagens 
funktionshinderbegrepp inte torde kunna missgynnas genom avtalsturlista 
vid uppsägning pga. arbetsbrist. Det kan dock inte med säkerhet sägas att 
andra överviktiga arbetstagare skyddas genom principen om god sed. 
 
Enligt 2§ sjätte stycket LAS framgår vidare att arbetsgivaren har möjlighet 
att tillämpa avtalsturlistan även på arbetstagare som är oorganiserade eller 
medlem i annan arbetstagarorganisation. Detta innebär för överviktiga ar-
betstagares vidkommande att de inte kan skydda sig mot kriterier som de 
inte kan uppfylla genom sin föreningsrätt.  
 
6.2.5.3 Förhållandet mellan turordningsreglerna och 
omplaceringsskyldighen 
En fråga av stor betydelse i en arbetsbristsituation är förhållandet mellan 
turordningsreglerna i 22§ LAS och omplaceringsskyldigheten i 7§ LAS. 
För det fall en arbetsgivaren tillåts omplacera arbetstagare före det att upp-
rättande av turordningslista sker, så skapas en möjlighet för arbetsgivaren 
att styra vilka arbetstagare som ska vara kvar på turordningslistan och 
därmed drabbas av arbetsbristuppsägning. För frågan om överviktigas ar-
betsrättsliga skydd vid uppsägningssituationer är därför förhållandet mel-
lan omplaceringsskyldigheten och turordningsreglerna av stor betydelse.  
 
I AD 2009 nr 50 tog domstolen ställning till huruvida bolag är förpliktiga-
de att lämna omplaceringserbjudande i enlighet med turordningsreglerna 
samt vilka rättsverkningar som aktualiseras då arbetstagare tackar nej till 
ett skäligt omplaceringserbjudande. I målet uttalade AD följande: 
 
”Arbetsdomstolen finner mot bakgrund av det anförda, att- om saken ställs på 
sin spets- en arbetsgivare är skyldig att först genomföra en omplacering till 
andra lediga arbeten hos sig enligt 7 § anställningsskyddslagen innan han är 
skyldig att turordna arbetstagarna enligt 22§ samma lag. Det kan inte anses fö-
religga någon skyldighet för arbetsgivaren att vid omplacering enligt 7§ andra 
stycket anställningsskyddslagen fördela de lediga mellan arbetstagarna i tur-
ordning.”362 
 
Domstolen fann att det inte varit bevisat att bolaget hanterat arbetsbristsi-
tuationen på ett otillbörligt vis. Avseende skäligheten av de lämnade om-
placeringserbjudandena så fann AD att omplaceringsskyldigheten vid ar-
betsbrist omfattar även nya anställningar inom företaget, dvs. utanför ra-
                                                
362 AD 2009 nr 50. Målet gällde ett företag i VVS- branschen som genomförde driftsin-
skränkningar på en ort. Bolaget hade emellertid lediga tjänster på näraliggande orter, vari 
några arbetstagare erbjöds möjlighet till omplacering dit. Två arbetstagare, med betydligt 
längre anställningstid än andra, valde att avböja erbjudandet om omplacering vilket fick 
till följd att de blev uppsagda pga. arbetsbrist.   
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men för den tidigare anställningen. En arbetstagare som tackar nej till ett 
sådant omplaceringserbjudande kan därmed inte räkna med fler erbjudan-
den utan att bli uppsagd. Omplaceringserbjudandena i det aktuella fallet 
ansågs därtill vara såväl seriösa som konkreta och arbetstagarna ansågs 
känna till att det bakomliggande syftet om att bolaget försökte undvika 
uppsägningar. Eftersom arbetstagarna inte godtagit omplaceringserbjudan-
dena, saknades det anledning att tillämpa turordningsreglerna.363  
 
Det nämnda innebär således att det inte finns någon skyldighet för arbets-
givaren att erbjuda omplaceringserbjudanden i enlighet med turordning-
en.364 För överviktiga arbetstagares vidkommande innebär det nämnda en 
urholkning av skyddet, då det inte finns något hinder för att arbetsgivaren i 
enlighet med dennes arbetsledningsrätt omplacerar de som denne finner 
bäst lämpade.365 Det innebär att det finns stor risk att såväl sjuka arbetsta-
gare som personer med nedsatt arbetsförmåga inte erbjuds omplacerings-
erbjudanden. Den enda begränsningen är att arbetsgivaren inte får agera i 
strid med god sed eller i strid med diskrimineringslagen. 
6.2.6 Förstärkt anställningsskydd i 23§ LAS 
I 23 § LAS stadgas en särskild företrädesrätt till fortsatt arbete för arbets-
tagare med nedsatt arbetsförmåga och som på grund av detta beretts sär-
skild sysselsättning hos arbetsgivaren. 23§ LAS är till sin karaktär tving-
ande men kan endast aktualiseras vid uppsägning pga. arbetsbrist. En ar-
betstagare ska enligt bestämmelsen få stanna kvar i nuvarande arbete, om 
undantaget från den ordinarie turordningen kan ske utan allvarliga olägen-
heter för arbetsgivaren. Ett brott mot regeln medför endast skadestånds-
skyldighet för arbetsgivaren pga. turordningsbrott.366 
 
Vid tillämpning av regeln är det avgörande huruvida arbetsförmågan anses 
vara nedsatt.367 Enligt Inghammar är det svårt att dra några långtgående 
slutsatser utifrån praxis, då endast ett fåtal fall behandlats och bedömning-
en varierat beroende på arbetstagarens situation.368  
 
Vid bedömningen enligt 23§ är det vidare av stor betydelse huruvida ar-
betstagaren beretts särskild sysselsättning hos arbetsgivaren. Av förarbeten 
illustreras särskild sysselsättning såsom att arbetstagaren efter samråd mel-
lan arbetsgivare och arbetsmarknadsmyndigheter fått en särskild arbets-
                                                
363 AD 2009 nr 50. 
364 Detta bekräftades även i en senare dom, AD 2011 nr 30. 
365 Hammarskär anför härvid att målet visar att arbetsgivaren har en möjlighet att vidta 
åtgärder för att för att komma runt det skydd som följer av turordningsreglerna, se vidare 
Hammarskär 2010, s. 34.  
366 23 § LAS, Lunning och Toijer 2010, s. 663 samt Inghammar 2007, s. 140. 
367 Prop. 1973:129, s. 215.  
368 Inghammar 2007, s. 141. Jfr. AD 1977 nr 94 som behandlade arbetstagare som var 
psykiskt instabil och kriterierna bedömdes vara uppfyllda samt AD 1986 nr 150 då en 
arbetstagares nedsatta arbetsförmåga som berodde på ålder bedömdes att inte vara sådan 
anledning till nedsatt arbetsförmåga som omfattas av paragrafen.   
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plats efter t.ex. en ombyggnad med hjälp av allmänna medel.369 Viktigt att 
notera är att varje åtgärd som arbetsgivaren är skyldig att vidta inom ramen 
för rehabiliteringsansvaret eller det individuella arbetsmiljöanpassningsan-
svaret inte nödvändigtvis innebär att arbetstagaren beretts särskild syssel-
sättning enligt 23§ LAS.370 I AD 2003 nr 83 fann domstolen att en bokbin-
dare med brännskador som fått en ny tjänst som assistent på halvtid inte 
utgjorde sådan särskild sysselsättning som omfattas av 23§ LAS. Tjänsten 
skapades genom en omorganisation och ansågs därmed inte tillkommit 
genom sådana konkreta åtgärder för att bestämmelsen ska bli tillämplig.  
 
Det är vidare en förutsättning för 23§ LAS att den särskilda företrädesrät-
ten kan ske utan allvarliga olägenheter för arbetsgivaren.371 I AD 2013 nr 
81 konstaterades att en särskild företrädesrätt enligt paragrafen skulle med-
föra att bolaget tvingades att ha kvar internservice, vilket var en funktion 
särskilt inrättad för ett fåtal arbetstagare, trots att bolaget önskat avveckla 
detta. Företrädesrätten ansågs medföra allvarlig olägenhet för bolaget.  
 
För överviktiga arbetstagarens del, så synes de kunna omfattas av skyddet i 
23 § LAS om de har nedsatt arbetsförmåga. Emellertid måste tjänsten även 
vara särskild inrättad för den enskilde samt att turordningen inte får inne-
bära allvarliga olägenheter för arbetsgivaren. Begränsningarna medför att 
ytterst få kan erhålla skydd enligt paragrafen. Det torde vara så att be-
stämmelsen avser att skydda såväl funktionshindrade i diskrimineringsla-
gens mening som personer med nedsättning av mindre varaktigt slag. 
6.3 Diskrimineringsskydd 
Beslut om uppsägningar och avsked faller in under diskrimineringslagens 
tillämpningsområde.372 Diskrimineringslagen och anställningsskyddslagen 
fungerar parallellt i den mån att om en uppsägning anses vara diskrimine-
rande, så strider den även per automatik mot kravet på saklig grund i 7 § 
LAS. Detta innebär i förlängningen att en överviktig arbetstagare som bli-
vit uppsagd kan stämma arbetsgivaren både för brott mot anställnings-
skyddslagen samt diskrimineringslagen.373Avgörande för om en uppsäg-
ning anses vara diskriminerande är dels att det kan bevisas att det förelig-
                                                
369 Prop. 1973:129, s. 262 f. Det är dock inget krav på allmän finansiering. 
370 Lunning och Toijer 2010, s. 664 och AD 2003 nr 83.  
371 Jfr. AD 1993 nr 139, vari det framgick allvarliga olägenheter är förhanden då arbetsgi-
varen måste anställa ytterligare en person för att täcka upp för arbetstagarens eventuella 
misstag.   
372 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-11-16), kommentaren 1 kap. 4 § 
DL, Zeteo. Värt att notera ät att även provanställda omfattas av skyddet mot diskrimine-
rande uppsägningar, till skillnad från uppsägningar enligt LAS. Jfr. AD 2002 nr 103 och 
AD 2004 nr 49.  
373 En dubbel kränkning kan leda till ett höjt allmänt skadestånd eller särskilt hög diskri-
mineringsersättning. Se vidare Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-11-06), 
kommentaren till 5 kap. 1 § DL. Zeteo. 
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ger en jämförbar situation374, dels att ett orsakssamband med diskrimine-
ringsgrunden föreligger.375  
 
Frågan om skydd vid uppsägning för personer med funktionshinder har 
behandlats av EU-domstolen. Genom målet Chacón Navas376 framkom att 
det är en förutsättning att person med funktionshinder brister i sin kompe-
tens och inte kan utföra de väsentligaste delarna av arbetsuppgifterna, för 
att en arbetsgivare ska kunna säga upp vederbörande.  
 
Diskrimineringsförbudet möjliggör därmed även att arbetsbristuppsäg-
ningar kan angripas såsom stridande mot diskrimineringslagen. I AD 2005 
nr 32 sades en arbetstagare med diagnosen MS upp, drygt tre månader ef-
ter att arbetsgivaren fått kännedom om sjukdomen. AD ansåg att mannen 
blivit missgynnad pga. av sitt funktionshinder och att han befann sig i en 
jämförbar situation utifrån förbudet mot direkt diskriminering. Då arbets-
givaren inte lyckades visa att uppsägningen inte grundats på funktions-
hindret ansågs uppsägningen vara diskriminerande. I AD 2012 nr 51 prö-
vades en uppsägnings förenlighet med diskrimineringslagen och anställ-
ningsskyddslagen. AD konstaterade att arbetstagaren blivit missgynnad 
genom åsidosättande av turordningen och genom uppsägningen. AD kon-
staterade vidare att kvinnan inte var i jämförbar situation då funktionshind-
ret varken kunde kompenseras för genom skäliga stöd- och anpassningsåt-
gärder eller rehabiliteringsåtgärder. Med beaktande av det nämnda ansågs 
arbetstagaren inte ha tillräckliga kvalifikationer, vilket medförde att hon 
inte kunde omplaceras enligt anställningsskyddslagen. Uppsägningen an-
sågs som förenlig med diskrimineringslagen och anställningsskyddslagen.  
 
Även i AD 2013 nr 78 prövades en uppsägning av en bussförare mot 
diskrimineringslagen och anställningsskyddslagen. Domstolen inledde 
med att konstatera att arbetstagaren blivit missgynnad enligt diskrimine-
ringslagen. Domstolen konstaterade vidare att det var nödvändigt att vidta 
skäliga stöd- och anpassningsåtgärder, dock ansågs nödvändiga åtgärder 
som oskäliga. Detta innebar att uppsägningen inte kunde angripas med 
hjälp av diskrimineringslagen. Därefter prövades uppsägningens förenlig-
het med anställningsskyddslagen. Genom att domstolen fann att skäliga 
stöd och anpassningsåtgärder inte kunnat försätta arbetstagaren i jämförbar 
situation, så ansågs även rehabiliteringsansvaret enligt arbetsmiljölagen 
uppfyllt. Domstolen fastställde vidare att bolaget uppfyllt sin omplacer-
ingsskyldighet. Domstolen kom således fram till, precis som i AD 2012 nr 
51, att uppsägningen var förenlig med såväl diskrimineringslagen som 
anställningsskyddslagen.  
                                                
374Jfr. AD 1985 nr 65, då mannen som fick behålla anställningen var betydligt mer kvali-
ficerad än kvinnan, vilket medförde att kvinnan inte ansågs som könsdiskriminerad. Ar-
betsgivaren hade däremot provocerat henne att avsluta sin anställning, vilket innebar att 
arbetsgivaren gjort sig skyldig till brott mot LAS.  
375 Fransson och Stüber, Diskrimineringslagen (2013-11-07), kommentaren till 1 kap 4 § 
DL, Zeteo.  
376 Mål C-13/05 Sonia Chacón Navas [2006]. 
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Uppsägning av en överviktig arbetstagare kan således prövas dels mot an-
ställningsskyddslagen, dels mot diskrimineringslagen. Diskrimineringsla-
gen fungerar i mångt och mycket som ett komplement i skyddet mot god-
tyckliga uppsägningar, inte minst vid arbetsbrist. En styrka i diskrimine-
ringsskyddet vid uppsägningar är att diskrimineringslagen inte ställer krav 
på, till skillnad från anställningsskyddslagen, att funktionshindrets före-
komst varit avgörande för uppsägningen. För att det ska anses vara en dis-
kriminerande uppsägning anses det tillräckligt att funktionshindret varit en 
av de bakomliggande orsakerna till uppsägningen, dvs. att förekomsten av 
funktionshindret indirekt påverkat arbetsgivaren i dennes beslut att säga 
upp vederbörande. Det nämnda gynnar således en överviktig arbetstagare.  
 
Kraven på anpassningsåtgärder enligt anställningsskyddslagen är att ar-
betsgivaren ska fullfölja sin skyldighet att vidta rehabiliterings- och an-
passningsåtgärder. I en uppsägningssituation kommer därför samma be-
dömning att ske för att kunna avgöra om en arbetsgivare genom skäliga 
stöd- och anpassningsåtgärder kunnat försätta arbetstagaren i en jämförbar 
situation med en annan arbetstagare utan funktionshinder.377 Skillnaden i 
de två bedömningarna är dock att kraven på rehabiliterings- och anpass-
ningsåtgärder inte förutsätter en hänförlig diskrimineringsgrund, utan att 
de är tillämpliga vid sådan sjukdom eller skada som eventuellt inte kan 
hänföras till diskrimineringsgrunden funktionshinder.  
 
Vid en jämförelse mellan å ena sidan AD 2005 nr 35 och å andra sidan AD 
2012 nr 61 samt AD 2013 nr 78, kan det urskiljas en förändring i AD:s 
praxis. Bedömningen av huruvida uppsägningen är förenlig med anställ-
ningsskyddslagen och diskrimineringslagen sker numer i allt högre grad 
gemensamt.  Detta är emellertid inte helt oproblematiskt då bevisbördan 
skiljer sig åt beroende av vilken lag det rör sig om. Bedömningen av upp-
sägningarnas förenlighet med diskrimineringslagen riskerar således att till 
viss del genomföras med en felaktigt fördelad bevisbörda.  
6.4 Bevisbörda och sanktioner  
Arbetsgivaren har enligt huvudregeln bevisbördan för huruvida uppsäg-
ningen är sakligt grundad, vilket innebär att arbetsgivaren ska visa att ar-
betsbrist alternativt personliga skäl föreligger samt att omplaceringsskyl-
digheten är fullgjord.378 Arbetsgivaren har även bevisbördan för påstående 
om att en arbetstagare inte har tillräckliga kvalifikationer för en tjänst.379  
 
                                                
377 Jfr. AD 2013 nr 78, då AD gjorde en samlad bedömning av om arbetsgivaren uppfyllt 
sin skyldighet att vidta åtgärder enligt såväl anställningsskyddslagen som diskrimine-
ringslagen 
378 Lunning och Toijer 2010, s. 340.  
379 Jfr. AD 2000 nr 51.  
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Om saklig grund för uppsägningen saknats kan arbetstagaren yrka att upp-
sägningen ska ogiltigförklaras i enlighet med 34 § LAS.380 Uppkommer 
det en tvist om uppsägningens giltighet så upphör inte anställningen till 
följd av uppsägningen förrän det att tvisten slutligt avgjorts.381 En uppsäg-
ning som är vidtagen i strid med turordningsreglerna kan inte ogiltigförkla-
ras enligt paragrafen.382 En arbetstagare kan emellertid bestämma sig för 
att ta fasta på uppsägningen och därmed välja att lämna sin anställning, då 
förhållandena på arbetsplatsen kanske ändrat sig på det sättet att arbetsta-
garen inte önskar att vara kvar.383 I detta fall kan arbetstagaren yrka all-
mänt skadestånd, för den kränkning som uppsägningen inneburit, och eko-
nomiskt skadestånd, för den förlust som drabbat vederbörande fram till 
anställningens upphörande. 34§ LAS gäller sedan 1994 fullt ut även på 
statens område.384  
 
Av 38§ LAS framgår arbetsgivarens skyldighet att utge skadestånd till 
arbetstagaren. Skadeståndet kan dels avse ersättning för kränkning (all-
mänt skadestånd), dels avse den förlust som uppstått genom uppsägningen, 
genom ekonomiskt skadestånd.  Skadestånd enligt 38§ LAS kan även bli 
aktuellt då en arbetsgivare åsidosatt vad som åligger denne enligt anställ-
ningsskyddslagen, t.ex. om arbetsgivaren underlåter att förhandla, varsla 
eller liknande.385 
 
Om en uppsägning ogiltigförklarats men arbetsgivaren trots detta vägrat 
rätta sig efter domen så anses anställningen ha upphört enligt 39 § LAS. 
Detta medför en rätt för arbetstagaren till normerat skadestånd. 
 
Bevispresumtionen i 6 kap. 3 § DL innebär att arbetsgivaren anses ha ett 
diskriminerande syfte med en uppsägning om den yttre situationen till sin 
natur är sådan att det handlar om ett missgynnande och arbetsgivaren inte 
kan visa godtagbara skäl för den aktuella uppsägningen. Anser domstolen 
därefter att uppsägningen inte kan anses sakligt grundad, anses det även 
bevisat att det handlar om en diskriminerande uppsägning.386 
                                                
380 34 § LAS. En förutsättning för att kunna tillämpa 34§ LAS är att man inte försuttit 
tidsfristerna enligt 40 § LAS.   
381 4 § och 34 § 2 st. LAS samt Lunning och Toijer 2010, s. 725 och 727. 
382 34 § 1st. LAS. Med turordningsregler avses såväl lagens turordningsregler som kollek-
tivavtalade bestämmelser om turordning.  
383 Lunning och Toijer 2010, s. 725 f.  
384 Lunning och Toijer 2010, s. 727.  
385 Lunning och Toijer, Anställningsskyddslagen (2013-11-19), kommentaren till 34 § 
LAS, Zeteo. 
386 Jfr. AD 1978 nr 36 och AD 1979 nr 93. 
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7 Diskussion och analys om 
överviktiga personers 
möjligheter till arbetsrättsligt 
skydd 
7.1 Inledning 
Förevarande uppsats har till syfte att utreda och analysera överviktigas 
arbetsrättsliga skydd vid anställnings ingående, under pågående anställning 
samt vid dess avslutande. För att kunna klarlägga omfattningen av de 
överviktigas arbetsrättsliga skydd har det inledningsvis varit av stor vikt att 
utreda om överviktiga kan erhålla diskrimineringsskydd enligt diskrimine-
ringslagen.  
 
Funktionshinderbegreppet i likabehandlingsdirektivet kom att förändras 
genom de förenade målen HK Danmark mot Dansk almennyttig Boligsels-
kab/Dansk Arbejdsgiverforening.387 Funktionshinderbegreppet har nu i 
enlighet med FN:s funktionshinderbegrepp blivit mer socialt utformat, 
snarare än strikt medicinskt. Det nya funktionshindersbegreppet medför att 
överviktiga arbetstagare kan omfattas av diskrimineringsskyddet. Detta 
förutsätter emellertid att vederbörande lider av ett sjukdomstillstånd som 
orsakats av en av läkare diagnostiserad sjukdom och som medför en be-
gränsning till följd av bl.a. fysiska, psykiska och mentala skador. Det för-
utsätts att nämnda begränsning i samspel med olika hinder kan motverka 
den berördes fulla och verkliga deltagande i arbetslivet på lika villkor som 
andra arbetstagare, och att denna begränsning kommer att pågå under lång 
tid.  
 
För att konkretisera detta för överviktiga arbetstagares vidkommande krävs 
det först ett, av sjukdom orsakat, sjukdomstillstånd. Som beskrivits kan 
övervikt medföra en mängd olika sjukdomar, inte minst hjärt- och kärl-
sjukdomar. Vidare torde en större övervikt, i form av fetma, kunna klassas 
som sjukdom per se. Sjukdomar av dignitet synes generellt medföra någon 
form av begränsning, i huvudsak fysisk sådan, men potentiellt även psy-
kisk begränsning. En psykisk begränsning skulle kunna uppstå då över-
viktsproblemet resulterat i varaktiga depressiva problem. Avslutningsvis 
måste begränsningen, i samband med arbete på en arbetsplats, medföra 
nedsatt arbetsförmåga.  
 
Av det sagda följer att en överviktig arbetssökande eller arbetstagare kan 
omfattas av funktionshinderbegreppet. Övervikt eller fetma utgör dock inte 
per automatik ett funktionshinder. Det avgörande är snarare om fetma le-
                                                
387 Målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark [2013]. 
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der till nedsatt arbetsförmåga av varaktig art. Det faktum att det är kropps-
vikten som orsakat nedsättningen eller begränsningen är således bara av 
betydelse ur bevishänseende, i övrigt saknar skälet till nedsättningen bety-
delse. Förhoppningen är att rättsläget klarnar ytterligare efter att EU-
domstolen uttalat sig i det av Danmark begärda förhandsavgörandet avse-
ende frågan om fetma omfattas av likabehandlingsdirektivets funktions-
hinderbegrepp. 
 
Kvar finns dock en möjlighet att hälsotillstånd alternativt övervikt kan 
komma att utgöra en egen diskrimineringsgrund. Detta skulle innebära att 
även de överviktiga som inte omfattas av funktionshinderbegreppet i 
diskrimineringslagen kan erhålla diskrimineringsskydd. Enligt såväl art. 14 
EKMR samt art. 21 EU-stadgan torde det finnas möjligheter att tolka in en 
sådan ytterligare diskrimineringsgrund.388 Problemen är dock många. Vad 
gäller art. 14 EKMR kan förbudet mot diskriminering enligt artikeln en-
dast åberopas om det har koppling med en annan rättighet enligt konven-
tionen, vilket medför ett snävt tillämpningsområde, jfr. mål Sidabras och 
Džiautas mot Litauen389. Vad gäller diskrimineringsskydd enligt art. 21 
EU-stadgan, torde det även här vara möjligt att hälsotillstånd eller övervikt 
kan komma att utgöra en egen diskrimineringsgrund. Det skulle emellertid 
behövas ett förhandsavgörande från EU-domstolen för att fastställa detta 
klart. Som framgått av studier har AD kritiserats för att vid frågor om 
diskriminering och likabehandling alltför sällan hänvisa till EU-rätten, och 
ännu mer sällan begära förhandsavgöranden. Detta innebär att det kan ta 
lång tid innan vi kan få ett svar på frågan om hälsotillstånd eller övervikt 
kan utgöra en egen diskrimineringsgrund, såvida inte utländsk underrätt 
begär ett förhandsbesked i frågan. 
 
Det bör framhållas att hälsotillstånd som egen diskrimineringsgrund ter sig 
såväl tilltalande som avskräckande. En sådan diskrimineringsgrund skulle 
troligen omfatta alla överviktiga, vilket innebär att det inte skulle bli en 
tydlig skiljelinje mellan den lilla gruppen överviktiga som omfattas av 
funktionshinderbegreppet och resterande. Nackdelen är emellertid att en 
sådan diskrimineringsgrund ter sig oöverblickbar i sin omfattning, då den 
torde omfatta många fler än bara överviktiga. En sådan vidgad diskrimine-
ringsgrund skulle innebära att Diskrimineringsombudsmannen måste tillfö-
ras utökade resurser för att hantera alla nya diskrimineringsmål som då 
skulle uppkomma. 
7.2 Arbetsrättsligt skydd vid 
anställningens ingående 
Diskrimineringslagen erbjuder skydd för de överviktiga som omfattas av 
funktionshinderbegreppet. Förbudet mot direkt diskriminering kan t.ex. 
aktualiseras vid uppställande av anställningskriterium och vid sållning i 
                                                
388 Se hela diskussionen i kap. 4.2.1.1.1. och 4.2.1.2.1.  
389 Mål Sidabras och Džiautas mot Litauen [2004].  
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samband med tillsättning av tjänster. Förbudet mot direkt diskriminering 
omfattar vidare situationen då ett funktionshinder förvisso påverkar en 
arbetstagares arbetsförmåga, men då personen genom skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder kan försättas i jämförbar situation med personer utan 
funktionshinder. Stöd- och anpassningsåtgärder enligt diskrimineringsla-
gen begränsas emellertid av att de måste vara skäliga. Dessutom krävs för 
vidtagande av åtgärder att arbetstagaren, efter vidtagna åtgärder, tros kun-
na genomföra tjänstens mest väsentliga uppgifter.  
 
Bedömningen av vilka åtgärder som anses som skäliga behandlades i de 
förenande målen HK Danmark mot Dansk Almennyttig Boligsels-
kab/Dansk Arbejdsgiverforening.390 EU-domstolen uttalande då att det var 
upp till varje nationell domstol att bedöma åtgärdernas skälighet. Någon 
närmare vägledning framgår inte heller av likabehandlingsdirektivets orda-
lydelse. I Sverige har frågan prövats ett antal gånger och utvecklingen i 
praxis har enligt min mening blivit mer arbetsgivarvänlig.391 Detta följer 
av att det i bedömningen numera vägs in, förutom bolagets storlek och 
resurser, även hur effektiva åtgärderna är, vilka förändringar åtgärderna 
medför för andra arbetstagare samt om åtgärderna innebär en förändring i 
arbetsmiljön. Utvecklingen i praxis, i kombination med diskrimineringsla-
gens krav på jämförbar situation, medför att diskrimineringsskyddet bara 
aktualiseras för de arbetssökande där arbetsförmågan endast påverkas i 
mindre grad av funktionshindret, såvida det inte rör sig om en väldigt stor 
arbetsplats. Mer omfattande arbetsnedsättningar torde generellt innebära 
mer genomgripande åtgärder på arbetsplatsen, avseende såväl hjälpmedel 
som justeringar av arbetstider och lokal, jfr. AD 2013 nr 78.  
 
Ovan nämnda utveckling gynnar därför inte en överviktig arbetssökande 
med funktionsnedsättning, då det blir svårare för denne att försättas i en 
jämförbar situation vilket medför att förbudet mot direkt diskriminering 
därmed inte blir tillämpligt. Det kan också ifrågasättas om nämnda utveck-
ling inte står i strid med syftet som uttalats, bl.a. från EU, om att integrera 
funktionshindrade personer på arbetsmarknaden.  
 
I praktiken torde det vidare vara så att en arbetssökande med förhållande-
vis ”liten” övervikt, har lättare att vara i en jämförbar situation med en 
icke-funktionshindrad arbetssökande (förutsatt att övervikten inte påverkar 
arbetsförmågan i hög grad) men det blir svårare att bevisa orsakssamband 
mellan funktionshinder och missgynnande. Vad gäller en förhållandevis 
”mycket” överviktig person torde förhållandet vara det motsatta, nämligen 
svårare att genom skäliga stöd- och anpassningsåtgärder försättas i jämför-
bar situation, men lättare att visa på ett orsakssamband mellan funktions-
hinder och missgynnande. Detta förutsätter att omfattningen av övervikten, 
påverkar graden av följdsjukdomar vilket i förlängningen påverkar arbets-
förmågan i negativ riktning. Resonemanget är endast en generalisering. 
Det bör förtydligas att det finns personer med fetma som (ännu) inte lider 
                                                
390 Målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark [2013]. 
391 Se t.ex. AD 2011 nr 35 och AD 2013 nr 78. 
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av några följdsjukdomar, dessa personer omfattas emellertid inte heller av 
diskrimineringsskyddet.  
 
Även indirekt diskriminering torde kunna aktualiseras under anställning-
ens ingående, t.ex. genom att arbetsgivaren uppställer anställningskriteri-
um i form av krav på viss försäkringstillhörighet i enlighet med AD 2006 
nr 97, krav på viss fysisk rörlighetsförmåga eller uthållighet. Förbudet mot 
indirekt diskriminering förutsätter en jämförelse av mer kollektivt slag, 
som går ut på att visa att viss behandling medför att det finns en faktisk 
väsentlig skillnad mellan de två grupperna. Det torde, enligt min mening, 
vara svårare för en överviktig arbetssökande att få fram relevanta uppgifter 
om jämförelsegruppen, jämfört med att visa att man behandlats mindre 
gynnsamt än någon utan motsvarande funktionshinder vid talan om direkt 
diskriminering. Förbudet mot indirekt diskriminering innebär således, en-
ligt min mening, en svårare bevisbörda. För att en talan om indirekt 
diskriminering ska kunna bli aktuell krävs dessutom en större medvetenhet 
från den överviktiga arbetssökandens sida, för att uppmärksamma hur ett 
till synes neutralt kriterium eller förfaringssätt missgynnat denne.  
 
Vad gäller rekrytering inom den offentliga sektorn finns ett relativt omfat-
tande skydd för överviktiga arbetssökanden. Enligt såväl regeringsformen 
som lag om offentlig anställning måste arbetsgivaren iaktta saklighet, hu-
vudsakligen i form av förtjänst och skicklighet, i samband med rekryte-
ring, såvida inte särskilda skäl talar emot. Inom den kommunala sektorn 
gäller att allas likhet inför lagen samt opartiskhet ska gälla. Den strikta 
regleringen gör det i princip inte möjligt att beakta ovidkommande utseen-
deaspekter samt uppgifter om hälsa i övrigt. Emellertid kan det dock vara 
så att arbetsgivaren inte själv är medveten om att fördomar om överviktiga 
har påverkat dennes beslut. Här spelar den arbetssökandes stora möjlighe-
ter till att överklaga besluten stor roll. En fråga av relevans är dock om 
utseende och hälsa någon gång kan anses påverka den enskildes lämplighet 
för en viss tjänst och därmed anses uppfylla saklighetskravet. Min förmo-
dan är att det till vissa tjänster är möjligt att uppställa krav på fysisk hälsa 
men däremot inte på ett visst utseende. 
 
Skyddet för den personliga integriteten under ett rekryteringsförfarande är 
en viktig fråga sett ur en överviktig arbetssökandes perspektiv. Såväl EU-
stadgan som art. 8 EKMR ger skydd för den enskildes privatliv och rätten 
till personlig integritet. Genom mål P, X mot EG-kommissionen392 fast-
slogs att rätten till privatliv enligt konventionen även rymmer rätten att 
hålla sitt hälsotillstånd hemligt.  
 
De regler som förbjuder integritetskänsliga åtgärder fungerar som avväg-
ningsnormer, där arbetsgivarens intresse av tillgång till vissa uppgifter 
vägs mot den arbetssökandes intresse för den personliga integriteten. En 
integritetskränkning kan aktualiseras ifall arbetsgivaren begär in uppgifter 
om hälsa avseende den överviktiga arbetssökanden, om arbetsgivaren på 
                                                
392 Mål C-404/92 P, X mot EG-kommissionen [1994]. 
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något sätt behandlar personuppgifter (t.ex. genom nedteckning av den ar-
betssökandes vikt under arbetsintervjun) samt genom olika former av häl-
sokontroller.  
 
Vad gäller hantering av känsliga uppgifter om hälsa, erhålls visst integri-
tetsskydd genom personuppgiftslagen och principen om god sed. Danhard 
har vidare anfört att principen om god sed i vissa fall kan ha en självstän-
dig innebörd, vilket torde sträcka sig så långt att uppställande av vissa kri-
terier inte är rättsligt tillåtna.393 Kriterier av sådant slag, som enligt Dan-
hard inte får uppställas, är t.ex. kriterier som är oförenliga med diskrimine-
ringslagen eller krav på hög närvaro/låg frånvaro pga. hälsa.  
 
Det finns dock integritetsfrågor som lämnats utanför lagregleringen, men 
som är av betydelse för överviktiga arbetssökande. Exempelvis saknas det 
ett förbud mot att arbetsgivaren ställer frågor om en arbetssökandes hälsa. 
Vidare faller besked som lämnas muntligen utanför lagreglerna, såvida inte 
svaren dokumenteras. Det nämnda innebär en begränsning i skyddet för 
överviktiga arbetssökande. En arbetssökande kan förvisso välja att inte 
svara på en fråga av aktuellt slag, men det finns inget direkt skydd mot 
eventuella konsekvenser till att denne valt att vara tyst.394  
 
Sammanfattningsvis kan följande sägas om det arbetsrättsliga skyddet för 
överviktiga vid anställningens ingående. Arbetsgivarna inom den privata 
sektorn har stora möjligheter att beakta ovidkommande aspekter, t.ex. ut-
seende, vid rekrytering. Diskrimineringslagen skyddar endast en begränsad 
grupp av överviktiga. Övriga överviktiga arbetssökande skyddas således 
inte från att arbetsgivaren nekar dem anställning pga. utseende, vikt eller 
fördomar. Arbetsgivaren kan emellertid inte behandla vilka uppgifter som 
helst om den arbetssökandes hälsa, vilket följer av personuppgiftslagen. 
Arbetsgivaren kan dock utan hinder fråga den arbetssökande om dennes 
vikt, sjukfrånvaro etc.  
 
En arbetsgivare inom offentlig sektor måste därutöver, till skillnad från en 
privat arbetsgivare, iaktta saklighet. Detta innebär att ovidkommande 
aspekter om utseende, uppgifter om hälsa etc. inte torde kunna få lika stort 
utrymme vid bedömningen under rekrytering. Förmodligen minskar då 
också intresset av att ställa frågor om t.ex. hälsa, trots att detta inte uttryck-
ligen är förbjudet. Vidare måste skyddet för den personliga integriteten 
anses vara mer omfattande inom den offentliga sektorn då art. 8 EKMR är 
tillämplig i större omfattning, vilket minskar arbetsgivarens möjligheter att 
kräva hälsoundersökningar. Ovan nämnda innebär att överviktiga arbets-
sökande i praktiken erhåller ett mer omfattande skydd, avseende såväl sär-
behandling som för den personliga integriteten, i offentlig sektor.   
                                                
393 Se Danhards hela resonemang i kap. 4.5. 
394 Det sagda förutsätter dock att diskrimineringslagstiftningen inte aktualiseras, mer om 
detta nedan i avsnitt 7.3. 
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7.3 Arbetsrättsligt skydd under 
anställningens pågående 
Under pågående anställning kan en överviktig arbetstagare riskera att ut-
sättas för trakasserier. Det finns dock knapphändigt med praxis som be-
handlar trakasserier pga. funktionshinder vilket gör det svårt att dra långt-
gående slutsatser av skyddet. I praxis angående trakasserier med samband 
med etnicitet framgår emellertid att det inte ställs särskilt höga krav för att 
glåpord ska anses som såväl oönskade som kränkande. Vidare ställs det 
inte, som vid t.ex. direkt diskriminering, något krav på jämförelsebedöm-
ning, vilket gör att bevisbördan är enklare att uppfylla i dessa situationer.  
 
En arbetsgivares beslut om att neka en överviktig befordran alternativt dra 
in vederbörandes förmåner kan angripas av diskrimineringslagen. Skyddet 
vid befordran förutsätter dock att arbetstagaren, genom skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder, kan försättas i jämförbar situation och därmed ha 
sakliga kvalifikationer för tjänsten. De arbetstagare som inte kan erhålla 
diskrimineringsskydd torde i viss mån kunna skyddas genom principen om 
god sed, men även detta förutsätter att vederbörande har tillräckliga kvali-
fikationer för tjänsten samt kan visa att beslutet om utebliven befordran är 
att anse som stridande mot allmän moral.  
 
Även arbetsmiljölagen kan erbjuda skydd för överviktiga arbetstagare un-
der pågående anställning. Arbetsmiljöskyddet rymmer bl.a. ett skydd mot 
kränkande särbehandling. Detta skydd innebär att även överviktiga som 
inte omfattas av diskrimineringsskydd kan erhålla skydd mot ”trakasseri-
liknande” beteenden. Rehabiliterings- och anpassningsåtgärder aktualise-
ras vidare för de överviktiga arbetstagare som är sjuka och därmed har en 
arbetsnedsättning. I princip vänder sig detta skydd mot samma grupp 
överviktiga arbetstagare som potentiellt sett i ett senare led även kan 
komma att omfattas av diskrimineringsskydd, såvida inte rehabiliteringsåt-
gärderna medfört att de tillfrisknat och att nedsättningen inte kvarstår.395  
 
Såväl privata som offentliga arbetsgivare har vissa möjligheter att under 
anställningens pågående uppställa krav på hälsoundersökningar inom ra-
men för arbetsledningsrätten. Det är t.ex. möjligt att kollektivavtala om en 
sådan åtgärd, förutsatt att åtgärden inte strider mot lag eller principen om 
god sed. Praxis har godtagit att en arbetsgivare vidtagit vissa andra former 
av kontrollåtgärder när det kunnat motiveras av säkerhetsskäl för övriga på 
arbetsplatsen eller för tredje man. Några sådana skäl synes dock inte kunna 
göras gällande när det kommer till läkarundersökningar av överviktiga. 
Detta innebär att hälsoundersökningar sannolikt endast kan bli aktuella om 
arbetsgivaren erhållit arbetstagarens medgivande eller det krävs för att 
arbetsgivaren ska kunna uppfylla sina arbetsmiljöskyldigheter.  
                                                
395 Se övriga kriterier som måste vara uppfyllda i kap. 7.3. Här har jag dock valt att betona 
varaktighets- kravet som den huvudsakliga skillnaden mellan regleringarna. Detta med 
tanke på att det är möjligt att en person som inte genom rehabiliteringsåtgärder efter ett 
års tid kunnat återgå i sitt arbete, potentiellt sett även uppfyller de andra kriterierna.  
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Ifall arbetsgivaren under pågående anställning beslutar att en överviktig 
arbetstagare ska omplaceras till annan tjänst kan skydd genom allmänna 
rättsprinciper aktualiseras. Detta förutsätter att omplaceringen är vidtagen 
av personliga skäl, dvs. pga. arbetstagarens övervikt, utseende eller sjuk-
dom. En sådan omplacering kan angripas med bastubadarprincipen, ifall 
omplaceringen har särskilt ingripande verkningar. I annat fall kan en till-
lämpning av principen om god sed aktualiseras. Genom AD 1983 nr 107 
framgick principen om god seds utfyllande verkan i förhållande till 
diskrimineringslagen. Principen om god sed torde därmed kunna bli aktu-
ell vid en omplacering av en överviktig arbetstagare som inte omfattas av 
diskrimineringslagens funktionshinderbegrepp.  
7.4 Arbetsrättsligt skydd vid 
anställningens avslutande 
Huvudregeln är att uppsägning pga. övervikt eller sjukdom, dvs. en upp-
sägning av personliga skäl, inte utgör saklig grund för uppsägning. Detta 
gäller så länge arbetstagaren efter genomförd rehabilitering och omplacer-
ing fortfarande kan förväntas utföra arbete av betydelse för arbetsgivaren. 
Det nämnda innebär att en uppsägning av en arbetstagare med grav över-
vikt, som trots rehabiliteringsåtgärder inte kan bedriva arbete hos arbetsgi-
varen inte strider mot anställningsskyddslagen.396 
 
Å andra sidan är arbetsbrist en acceptabel grund för uppsägning. För det 
fall arbetsgivaren vidtar en arbetsbristuppsägning trots att uppsägningen 
egentligen grundar sig i arbetstagarens övervikt eller sjukdom rör det sig 
om uppsägning som grundas i fingerad arbetsbrist. Trots förarbetsuttalan-
de om att domstolen i dessa fall ska vidta en överprövning av verksam-
hetsskälen så görs detta sällan, vilket medför att skyddet för överviktiga i 
praktiken här synes vara svagt.397   
 
Grundas uppsägningen på såväl arbetsbrist som personliga skäl rör det sig 
om s.k. splittrad motivbild. Så var fallet i AD 2012 nr 51, vari det fram-
kom att förekomsten av personliga skäl, i form av arbetstagarens funk-
tionshinder vid uppsägningen, saknade betydelse. Detta innebär att det 
bakomliggande skälet arbetsbrist konsumerar förekomsten av personliga 
skäl. Detta medför att överviktiga har ett mycket svagt skydd genom an-
ställningsskyddslagen vid arbetsbristuppsägningar som inte uteslutande 
grundar sig i arbetsbrist. Här spelar således arbetstagarens bevisning avse-
ende att uppsägningen grundar sig i vederbörandes övervikt ingen roll, 
förutsatt att arbetsbrist föreligger hos bolaget. 
 
                                                
396 En sådan uppsägning torde däremot eventuellt kunna angripas genom diskriminerings-
lagen, mer om detta senare.  
397 Jfr. AD 2000 nr 35, AD 2004 nr 52, AD 2005 nr 53, AD 2006 nr 68 samt AD 2012 nr 
11.  
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Vid bedömningen om en uppsägning har saklig grund ska beaktas om ar-
betsgivaren vidtagit rehabiliterings- och anpassningsåtgärder enligt ar-
betsmiljölagen. Arbetsgivarens skyldighet fungerar således som ett indi-
rekt skydd till arbetstagarens förmån, i samband med uppsägning. I AD 
2013 nr 78 bekräftade domstolen att bedömningen av om arbetsgivaren 
uppfyllt sina skyldigheter enligt arbetsmiljölagen är densamma som be-
dömningen av om arbetsgivaren vidtagit skäliga stöd- och anpassningsåt-
gärder enligt diskrimineringslagen.  
 
Av det ovan angivna framgår att rättsutvecklingen går mot att överviktiga 
arbetstagare numer, i de fall då det föreligger en splittrad motivbild, kan 
bli uppsagda av skäl som inte är tillräckliga för uppsägning av personliga 
skäl. Detta betyder att överviktiga som har förmåga att utföra arbete av 
relevans, som i princip inte kan sägas upp av personliga skäl, istället kan 
friställas inom ramen för arbetsbrist. Den ökade viljan att tolka uppsäg-
ningar såsom vidtagna av arbetsbrist medför även att betydelsen av vidtag-
na stöd- och rehabiliteringsåtgärder enligt arbetsmiljölagen minskar. 
Rättsutvecklingen av att uppsägningar med splittrad motivbild godtas, trots 
bakomliggande personliga skäl, samt att talan om fingerad arbetsbrist säl-
lan godtas, innebär en försämring av anställningsskyddet för överviktiga 
arbetstagare.  
 
Både vid uppsägningar som grundar sig i personliga skäl och arbetsbrist 
erhåller överviktiga arbetstagare ett skydd genom arbetsgivarens ompla-
ceringsskyldighet. En förutsättning är emellertid att en sådan åtgärd anses 
som skälig samt att den överviktiga arbetstagaren anses ha tillräckliga kva-
lifikationer för den nya tjänsten.398  
 
Vid uppsägningar pga. arbetsbrist aktualiseras även turordningsregler. 
Nämnda regler innebär ett skydd från att arbetsgivare fritt får avgöra vil-
ken arbetstagare som ska friställas, vilket blir av särskilt stort intresse då 
arbetsbristuppsägningar i annat fall inte rymmer något skydd mot godtyck-
liga uppsägningar. Turordningen gäller inom den aktuella turordningskret-
sen, där arbetstagare enligt huvudregeln rangordnas enligt den s.k. sist-in-
först-ut-principen. Enligt 22 § 2st. LAS får arbetsgivare med högst tio an-
ställda emellertid undanta två arbetstagare vars arbetsinsats anses vara av 
särskild betydelse för den fortsatta verksamheten. En överprövning av ar-
betsgivarens bedömning kan dock ske om beslutet strider mot god sed eller 
mot regler om förbud mot diskriminering, jfr. AD 2005 nr 32. Diskrimine-
ringslagen erbjuder således att en mer långtgående prövning kan göras av 
arbetsgivarens motiv, agerande och beslut än anställningsskyddslagen. 
Diskrimineringslagen sätter därmed den yttre ramen för arbetsgivarens 
möjlighet att fatta beslut avseende nyckelpersonsundantaget. Även vid s.k. 
avtalsturlistor, synes det finnas begränsningar till överviktiga arbetstagares 
förmån. Avtalsfriheten är i dessa fall begränsad i den mån tillämpningen är 
diskriminerande eller att det skulle vara stötande i det enskilda fallet. 
 
                                                
398 Frågan om tillräckliga kvalifikationer kommer beröras närmare nedan. 
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Av praxis från AD framgår att skyddet från turordningsreglerna urholkats 
för överviktiga arbetstagares vidkommande. Genom AD 2009 nr 50, slog 
domstolen fast att arbetsgivaren inte har en skyldighet att erbjuda arbetsta-
gare omplaceringserbjudande i enlighet med turordningsreglerna i 22§ 
LAS. Domstolen konstaterade vidare att ett nekande till ett skäligt ompla-
ceringserbjudande utgör saklig grund för uppsägning. Detta innebär att 
arbetsgivaren i princip har fria möjligheter att styra vilka arbetstagare som 
ska arbeta kvar i bolaget och vilka arbetstagare som ska drabbas av arbets-
bristen. Arbetsgivaren kan därmed dels styra vilka som ska omfattas av 
turordningslistan, dels erbjuda omplaceringserbjudanden till arbetstagare i 
hopp om att denne ska tacka nej till erbjudandet om omplacering. Det kan 
konstateras att arbetsledningsrätten här har ansetts väga tyngre än den en-
skilde arbetstagarens rätt till anställningsskydd mot godtyckliga uppsäg-
ningar. Det kan vidare konstateras att omplaceringsskyldighetens förhål-
lande till turordningsreglerna medför att syftet bakom turordningsreglerna, 
att skydda mot godtyckliga uppsägningar, gått förlorat.  
 
Av 23 § LAS framgår en särskild företrädesrätt till fortsatt arbete för sjuka 
arbetstagare med nedsatt arbetsförmåga som beretts särskilda sysselsätt-
ning hos arbetsgivaren. Genom en granskning av praxis framgår dock att 
bestämmelsen har ett snävt tillämpningsområde. Överviktiga arbetstagare 
kan förvisso omfattas av den skyddsgrupp som paragrafen tar sikte på, 
dock är det ytterst få tjänster som anses tillkommit genom så konkreta åt-
gärder att de är att anse som särskilt inrättade för den enskilde. Vidare sy-
nes arbetsgivaren inte ha några svårigheter att visa att en tillämpning av 
bestämmelsen skulle innebära allvarliga olägenheter för denne, jfr AD 
2013 nr 81. Jag menar att det endast torde vara få fall där fortsatt bered-
ning av en särskilt anpassad tjänst inte kan anses medföra allvarliga olä-
genheter för arbetsgivaren. Med beaktande av detta är min tolkning att 23§ 
LAS inte innebär något skydd av större betydelse för överviktiga arbetsta-
gare.  
 
Det arbetsrättsliga skyddet vid anställningens avslutande kompletteras med 
diskrimineringsskyddet i diskrimineringslagen. För det fall en uppsägning 
anses vara diskriminerande, så anses uppsägningen även per automatik 
sakna saklig grund enligt 7§ LAS. En styrka i diskrimineringsskyddet är 
att det inte ställs krav på, till skillnad från i anställningsskyddslagen, att 
funktionshindrets förekomst varit avgörande för uppsägningen. Det anses 
enligt diskrimineringslagen vara tillräckligt att funktionshindret varit en av 
de bakomliggande orsakerna till uppsägningen. Genom domarna AD 2012 
nr 51 och AD 2013 nr 78 kan emellertid urskiljas att Arbetsdomstolen nu-
mer i stor omfattning gör en samlad bedömning av uppsägningens fören-
lighet med anställningsskyddslagen och diskrimineringslagen. Detta är 
enligt min mening något problematiskt eftersom det ökar risken för att den 
delade bevisbördan frångås vid bedömningen av uppsägningens förenlig-
het med diskrimineringslagen.  
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7.5 Den svenska rättens förenlighet med    
EU-rätten 
Min huvudsakliga uppfattning är att svenskt arbetsrättsligt skydd överens-
stämmer med EU-rätten. Genom AD 2013 nr 78 bekräftades t.ex. tillämp-
ningen av det nya, mer socialt konstruerade, funktionshindersbegreppet i 
EU-rätten. Det finns emellertid ett par situationer där jag upplever att na-
tionell rätt avviker något från EU-rätten.  
 
Avseende skydd för överviktigas integritet är det svårt att bedöma den 
svenska rättens förenlighet med EU-rätten. Detta beror huvudsakligen på 
att lagstiftaren, trots flerfaldiga utredningar, inte lyckats lagstifta i någon 
vidare utsträckning. Därutöver är skyddets omfattning svårt att utreda då 
det saknas rättsfall som behandlar av arbetsgivare begärda hälsoundersök-
ningar av överviktiga. En aspekt som dock kan uppmärksammas är arbets-
givarens möjlighet att tillsammans med arbetstagarorganisationen kollek-
tivavtala om integritetskänsliga åtgärder. Sådana åtgärder torde kunna stri-
da mot art. 3 EU-stadgan eller art. 8 EKMR, såvida det inte kan motiveras 
av t.ex. hälsoskäl enligt art. 8.2 EKMR.  
 
Utvecklingen av vilka stöd- och anpassningsåtgärder som anses skäliga har 
enligt min mening blivit alltmer arbetsgivarvänlig i AD:s praxis. Enligt 
direktiv 2000/78/EG är det avgörande huruvida åtgärderna anses innebära 
”oproportionerlig börda för arbetsgivaren”, varav det i huvudsak beaktas 
om åtgärderna innebär stor ekonomisk börda för arbetsgivaren, en bedöm-
ning som sker i förhållande till bolagets storlek och resurser. I AD:s praxis 
har däremot bedömning blivit mer långtgående, innehållande aspekter om 
hur förändringarna påverkar andra arbetstagare på arbetsplatsen enligt AD 
2013 nr 78, hur stor olägenheten skulle bli för arbetsmiljön enligt AD 2011 
nr 35 etc. Med hänsyn till detta verkar AD:s skälighetsbedömning vara 
mer omfattande än vad som fordras enligt direktivet. Detta innebär i för-
längningen att det är svårare för den funktionshindrade arbetstagaren att 
anställas eller befordras, eftersom färre stöd- och anpassningsåtgärder an-
ses som skäliga, vilket är en förutsättning för att vederbörande skall kunna 
försättas i jämförbar situation med andra. Det nämnda innebär också att 
färre situationer kan angripas genom diskrimineringsförbuden. Denna ut-
veckling överensstämmer inte, enligt min mening, med internationella åta-
ganden om att främja funktionshindrades möjlighet att erhålla och behålla 
arbete, se t.ex. FN:s standardregler och Europarådets sociala stadga, art. 
15. Denna utveckling torde även stå i strid med syftet bakom likabehand-
lingsdirektivet. 
 
Utvecklingen i Arbetsdomstolens praxis avseende bedömningen av upp-
sägningars förenlighet med anställningsskyddslagen och diskriminerings-
lagen, synes enligt min tolkning, gå mot en mer förenad bedömning, jfr. 
AD 2012 nr 51 och AD 2013 nr 78. Det nämnda innebär att domstolen vid 
en sådan bedömning riskerar att frångå den delade bevisbörda som stadgas 
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i likabehandlingsdirektivet. Denna utveckling synes således inte förenlig 
med EU-rätten.  
7.6 Jämförelser och skiljelinjer i det 
arbetsrättsliga skyddet 
Vid anställningens ingående finns diskrimineringslagen som utgör ett vik-
tigt skydd för en överviktig arbetssökande. Särskilt viktig blir diskrimine-
ringslagen då en överviktig söker anställning hos en privat arbetsgivare, 
eftersom denne inte, i motsats till en offentlig arbetsgivare, är bunden av 
kravet på saklighet vid rekrytering. Den kanske främsta styrkan med 
diskrimineringslagen är den delade bevisbördan. En tydlig nackdel är dock 
att det endast är en begränsad grupp av överviktiga som kan omfattas av 
skyddet, nämligen de som har nedsatt arbetsförmåga av varaktigt slag, men 
tillräckligt god arbetsförmåga för att den nedsatta arbetsförmågan ska kun-
na kompenseras genom skäliga stöd- och anpassningsåtgärder. Skiljelinjen 
mellan vilka överviktiga som erhåller diskrimineringsskydd och inte kan 
således förenklas till de med nedsatt arbetsförmåga. De överviktiga som 
faller utanför diskrimineringslagens tillämpningsområde riskerar därför, 
när de söker anställning hos en privat arbetsgivare, att bli nekade anställ-
ning enbart pga. av sin övervikt.   
 
Under pågående anställning aktualiseras bl.a. arbetsmiljöskyddet enligt 
arbetsmiljölagen. Detta skydd blir i huvudsak relevant för de överviktiga 
arbetstagare som är sjuka eller har arbetsnedsättning pga. sin övervikt. Alla 
överviktiga arbetstagare erhåller emellertid skydd mot kränkande särbe-
handling. Ett väl fungerande skydd förutsätter vidare att Försäkringskassan 
är effektiv inom ramen för sitt utredningsansvar samt att arbetsgivaren 
fullgör sina skyldigheter.  
 
Även diskrimineringslagen kan aktualiseras under pågående anställning. 
Funktionshinder medför, till skillnad från andra diskrimineringsgrunder, 
alltid en nedsatt arbetsförmåga. Av denna anledning blir det av särskilt stor 
betydelse med stöd- och anpassningsåtgärder enligt såväl diskriminerings-
lagen som arbetsmiljölagen. Några jämförelser kan göras mellan det skydd 
överviktiga kan erhålla enligt de två regleringarna. Bedömningen om vid-
tagande av skäliga stöd- och anpassningsåtgärder enligt diskrimineringsla-
gen prövas i princip först i efterhand. Detta medför i princip att arbetsgiva-
ren, efter att ha betalat skadestånd till arbetstagaren, inte behöver vidta 
några ytterligare åtgärder, förutsatt att talan om arbetsgivarens skyldighe-
ter väcks på nytt i domstol. Regleringen i arbetsmiljölagen är däremot 
framåtsyftande i sin karaktär, vilket förtydligas genom att krav på framtida 
handlingar kan förenas vite för att de ska genomföras. Med detta kan för-
stås att regleringarna i stor mån kompletterar varandra, då ena regleringen 
är mer framåtsyftande medan den andra är mer bakåtsyftande. Detta inne-
bär i förlängningen att fullgott skydd inte kan erhållas av överviktiga ar-
betstagare som inte omfattas av funktionshindersbegreppet i diskrimine-
ringslagen.  
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Allmänna rättsprinciper i form av bastubadarprincipen och principen om 
god sed fungerar som begränsningar av arbetsledningsrätten. Enligt min 
mening verkar principerna i syfte att minska betydelserna av skiljelinjerna 
för den enskilde överviktiges arbetsrättsliga skydd. Detta torde bli särskilt 
aktuellt vid omplacering av personliga skäl, då principen om god sed kan 
fungera utfyllande i förhållande till diskrimineringsskyddet. Detta innebär 
att överviktiga som inte erhåller diskrimineringsskydd torde kunna erhålla 
skydd. I andra fall kan principen om god sed aktualiseras vid indragande 
av ensidiga förmåner, vid hantering av personuppgifter och vid integritets-
kränkningar (vari principen fungerar närmast som en proportionalitetsbe-
dömning). Nackdelen med nämnda skydd är emellertid att det är oförutse-
bart i det enskilda fallet.  
 
Vid anställningens avslutande skyddas arbetstagare i huvudsak av anställ-
ningsskyddslagen. Arbetsrättsligt skydd enligt anställningsskyddslagen blir 
särskilt aktuellt för de överviktiga arbetstagare som är att anse som sjuka, 
då de anses som en särskilt skyddsvärd grupp som lagstiftaren önskar be-
hålla på arbetsmarknaden. De arbetstagare som pga. sin kroppsvikt blivit 
sjuka anses därmed ha ett särskilt starkt skydd. Anställningsskydd för sju-
ka aktualiseras t.ex. genom att sjukdom enligt huvudregel inte utgör saklig 
grund för uppsägning, genom arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet en-
ligt arbetsmiljölagen inom ramen för omplaceringsskyldigheten samt ge-
nom det förstärkta anställningsskyddet enligt 23§ LAS. Nackdelen med 
skyddet enligt anställningsskyddslagen är emellertid att rättsutvecklingen 
går mot att arbetsgivaren i större utsträckning kan styra vem som ska sägas 
upp vid arbetsbrist, vilket innebär en urholkning av skyddet för överviktiga 
arbetstagare.  
 
Diskrimineringslagens parallellitet med anställningsskyddslagen blir också 
aktuell vid anställningens avslutande. Detta innebär att en mer långtgående 
prövning kan göras av arbetsgivarens skäl för uppsägning, vilket i viss 
mån skyddar de överviktiga arbetstagare som anses som funktionshindrade 
från godtyckliga uppsägningar.  
 
Sammantaget har framgått att överviktiga utgör en mycket heterogen 
grupp, som består av allt ifrån personer med en mindre övervikt av 
klädsamt eller icke-klädsamt slag, personer med ”pondusmagar” och per-
soner med mer kraftig övervikt varav vissa lider av sjukdomsliknande 
symptom pga. sin övervikt. Med detta förstås att enbart vissa lider och 
riskerar att missgynnas pga. sin övervikt. Ovan har framgått att det arbets-
rättsliga skyddet rymmer tydliga skiljelinjer, varav i huvudsak de sjuka 
och de som är så överviktiga att det kan omfattas av diskrimineringsskyd-
det erhåller skydd. Detta gäller i huvudsak endast på den privata sidan av 
arbetsmarknaden, då alla överviktiga erhåller ett mer långtgående skydd 
inom ramen för offentliga anställningar. Personer med en icke-kosmetisk 
övervikt och som inte upplever några fysiska konsekvenser av sin vikt står 
därmed i princip utan skydd när de särbehandlas pga. sitt utseende inom 
den privata sektorn.  
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